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Voorwoord            
 
Hier is het dan, het eindproduct in het kader van de opleiding Strategic Human Resource 
Management. Het was een periode van mooie heuvels en diepe dalen. Met veel 
belangstelling heb ik het onderzoek verricht. Ik heb interessante artikelen mogen lezen 
en heb veel kennis opgedaan over de inhoud en werking van de psychologische 
contracten. Er waren echter ook momenten dat het einde erg ver weg leek. 
 
Al met al een erg leerzame periode die ik niet had willen missen, maar ik ben wel blij dat 
deze periode kan worden afgerond, zodat ik weer tijd heb voor mijn gezin. 
Zonder de hulp van een aantal mensen had ik het onderzoek niet kunnen verrichten en 
mijn scriptie niet kunnen afronden. Ik wil dan ook alle respondenten die aan het 
onderzoek hebben meegewerkt bedanken. En daarnaast dank aan de deelnemers aan de 
afstudeerkring voor alle mooie inzichten en positieve input en vooral aan mijn begeleider 
Xander Lub; die het steeds weer voor elkaar kreeg om mij als ik het spoor bijster was 
toch weer de goede richting uit te sturen. Ook mijn tweede begeleider Jeroen de Jong 
bedankt voor de duidelijke toevoegingen. 
 
En uiteraard wens ik mijn familie te bedanken. Papa en mama, zonder jullie was het 
nooit binnen deze tijdspanne gelukt. Dank dat jullie altijd klaar stonden om Lucy en 
Collin op te vangen, zodat ik de tijd had om aan mijn scriptie te werken.  
 
Lambert, Lucy en Collin de studeerkamer gaat op slot. Vanaf nu is er weer tijd om leuke 




Samenvatting            
 
Deze scriptie is geschreven als afsluiting voor de opleiding Strategic Human Resource 
Management. Het onderzoek werd uitgevoerd bij een aantal HBO instellingen in 
Nederland. 
 
In het onderzoek staat de invloed van triggers binnen het psychologisch contract centraal 
en meer in het bijzonder de invloed van triggers bij het ontstaan van psychologische 
contractbreuk. Psychologische contractbreuk kan grote gevolgen hebben voor de 
arbeidsrelatie tussen een werknemer en een werkgever; daarom is meer bekendheid 
tussen de factoren die invloed hebben op het ontstaan van een psychologische 
contractbreuk van belang. 
 
De doelstelling van het onderzoek was om de invloed van de mate van doelgerichtheid en 
leeftijd op de relatie tussen het ervaren van triggers van organisatieverandering en het 
ontstaan van psychologische contractbreuk inzichtelijk te krijgen. 
 
De vraagstelling van het onderzoek luidt: 
Wat is de modererende rol van doelgerichtheid en leeftijd binnen het proces van het 
ervaren van triggers van organisatieverandering en het ontstaan van psychologische 
contractbreuk? 
 
Om een antwoord te krijgen op deze vraagstelling is gebruik gemaakt van kwalitatief 
onderzoek, zodat inzicht kon worden verkregen in het proces wat zich afspeelt bij de 
respondenten indien zij een trigger van organisatieverandering ervaren. Vanuit de 
betekenis die de respondenten zelf hebben gegeven aan een gebeurtenis die zij als 
trigger van organisatieverandering beschouwen, is het proces tussen het ervaren van een 
trigger en de invloed hiervan op het psychologisch contract onderzocht.  
Voorafgaand en gedurende de periode van het onderzoek is er literatuurstudie verricht 
naar de begrippen uit de vraagstelling. In het theoretisch kader is vooral ingezoomd op 
het psychologisch contract, organisatieverandering(en)/trigger, psychologische 
contractbreuk alsmede doelgerichtheid en leeftijd in verhouding tot het psychologisch 
contract.  
 
De belangrijkste bevindingen uit het onderzoek zijn dat zowel doelgerichtheid als leeftijd 
een grote rol spelen binnen de relatie tussen het ervaren van triggers van 




Hoogdoelgerichte respondenten ervaren andere triggers dan laagdoelgerichte 
respondenten. Hoogdoelgerichte respondenten ervaren vooral negatieve triggers indien 
er beloften worden geschonden die gerelateerd zijn aan de dienstverlening en/of het 
aanbieden van onderwijs. Laagdoelgerichte respondenten ervaren vooral triggers bij 
geschonden beloften die een (directe) invloed hebben op de eigen situatie. Daarnaast is 
uit het onderzoek gebleken dat hoogdoelgerichte respondenten anders omgaan met een 
ervaren trigger van organisatieverandering; zij proberen naar aanleiding van de ervaren 
trigger acties te ondernemen om de gevolgen van de trigger te beperken. De 
laagdoelgerichte respondenten ondernemen geen actie om de gevolgen van de ervaren 





Ook leeftijd speelt een rol binnen de relatie tussen het proces van het ervaren van 
triggers van organisatieverandering en het ontstaan van psychologische contractbreuk.  
Jongere respondenten ervaren vooral triggers die verband houden met gebeurtenissen 
waarbij de eigen belangen in het gedrang komen, terwijl de oudere respondenten vooral 
triggers ervaren indien het teambelang of de dienstverlening door een gebeurtenis in het 
gedrang komt. De jongere respondenten proberen in de regel de negatieve gevolgen van 
een trigger zelf op te lossen of hier meer informatie over te verkrijgen, zodat daarmee 
meer begrip voor bepaalde beslissingen kan ontstaan. De oudere respondenten doen 
over het algemeen niets met ervaren triggers, maar veranderen ook niets in hun houding 
richting de organisatie.  
 
Op basis van de bevindingen uit het onderzoek wordt er een aantal aanbevelingen 
gedaan. Het betreffen zowel aanbevelingen voor de praktijk als voor verder onderzoek.  
 
 
Sleutelbegrippen: psychologische contractbreuk, triggers van organisatieverandering, 
doelgerichtheid en leeftijd. 
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Een werkgever en werknemer hebben meestal een schriftelijke arbeidsovereenkomst 
waarin bepaalde arbeidsvoorwaarden, zoals de arbeidsomvang, het salaris en 
vakantiedagen zijn vastgelegd (Heuvel & Schalk, 2009). Naast de individuele 
arbeidsovereenkomst is er met regelmaat sprake van een collectieve 
arbeidsovereenkomst (CAO). De afspraken in deze overeenkomsten liggen daarmee vast.  
Naast deze geschreven contracten wordt (bewust of onbewust) ook een ongeschreven 
contract gecreëerd, het psychologisch contract (Rousseau & Schalk, 2000).  
Het psychologisch contract is de uitwisselingsrelatie tussen een werknemer en een 
organisatie, bestaande uit wederzijdse, op beloften gebaseerde, verplichtingen in de 
arbeidsrelatie, waargenomen door de werknemer (Rousseau, 1995). In de fase van 
werving en selectie ontwikkelen psychologische contracten zich in een interactief proces 
waarin beloften worden uitgewisseld en acties en boodschappen van zowel de organisatie 
als de (toekomstige) werknemer worden geëvalueerd (De Vos, 2002). 
 
De wederzijdse verplichtingen vloeien aldus voort uit beloften die partijen aan elkaar 
hebben gedaan. Als de verwachtingen uit balans raken, zal het psychologisch contract 
geschonden worden. Indien de werknemer van mening is dat de organisatie de beloften 
niet nakomt, zal er een psychologische contractbreuk ontstaan (Robinson & Rousseau, 
1994). Dit kan negatieve consequenties hebben: zoals lagere levels van 
werktevredenheid en organisatiecommitment en terugtrekkend gedrag (o.a. Conway & 
Briner, 2002; Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Werknemers zullen zich niet meer volledig 
inzetten, maar enkel het werk doen wat moet gebeuren (Bankins, 2015). Hoe het 
psychologisch contract van een individuele werknemer zich ontwikkelt is echter ook 
afhankelijk van zijn of haar werkwaarden, loopbaanstrategie en persoonlijkheid (De Vos, 
2002).  
 
1.1 Aanleiding voor het onderzoek 
 
Indien de organisatie verandert, kunnen de beloften en dus ook de verwachtingen 
worden aangetast (Freese & Schalk, 2008). Verandering(en) in het psychologisch 
contract gebeurt c.q. gebeuren in reactie op triggers (Wiechers, Lub & ten Have, 2016). 
Wanneer organisatieveranderingen plaatsvinden, zal een werknemer gaan nadenken over 
zijn eigen inbreng en in hoeverre de inbreng van de organisatie dit wel of niet 
compenseert (Freese, Schalk & Croon, 2010).  
 
Doelgerichtheid 
Individuele verschillen zullen invloed hebben op hoe de werknemer de verandering zal 
beoordelen (Smith & Kirby, 2000). In dit beoordelingsproces spelen emoties een rol. Als 
er geen doel in het gedrang komt zal er geen emotie zijn (Wiechers et al., 2016). Doelen 
beïnvloeden hierdoor hoe gebeurtenissen worden geïnterpreteerd en worden opgeslagen 
in het geheugen en hoe gebeurtenissen uit het verleden worden herinnerd (Conway & 
Pleydell-Pearce, 2000).  
 
Uit de goal-setting theorie blijkt dat werknemers vooral gemotiveerd worden door doelen 
die aan bepaalde kenmerken voldoen. Gebleken is dat het beter is als doelen uitdagend 
zijn, maar deze doelen mogen echter niet onmogelijk zijn (Locke & Latham, 1990; 
Latham & Pinder, 2005). Indien doelen niet gehaald kunnen worden omdat ze onmogelijk 
te halen zijn, zullen werknemers zich er immers niet voor inzetten.  
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Het stellen en nastreven van doelen speelt een essentiële rol in het proces van 
hercontracteren van het psychologisch contract (Wiechers et al., 2016).  
In dit onderzoek zal onderzocht worden of de mate van doelgerichtheid een rol speelt in 
het proces van het door de werknemer ervaren van een trigger van 
organisatieverandering en het ontstaan van een psychologische contractbreuk. 
 
Leeftijd 
Een ander aspect waarvan verondersteld wordt dat dit een rol speelt in het proces tussen 
het ervaren van een trigger van organisatieverandering en het ontstaan van 
psychologische contractbreuk is leeftijd. Uit onderzoek is gebleken dat jongere 
werknemers andere verwachtingen hebben wat betreft hun arbeidsrelatie dan oudere 
werknemers (Bal, De Lange, Jansen & Van der Velde, 2008).  
In verschillende levenslooptheorieën wordt gesuggereerd dat werkgerelateerde motieven 
veranderen met leeftijd (Kooij, Jansen, Dikkers & De Lange, 2010). Uit eerder onderzoek 
is gebleken dat leeftijd op vier manieren het psychologisch contract kan beïnvloeden 
(Bal, 2009) en dat leeftijd een modererende rol speelt tussen psychologische 
contractbreuk en de gevoelens van personen (Bal & Smit, 2012).  
 
Er is echter nog geen onderzoek verricht naar de rol van leeftijd binnen de relatie tussen 
het ervaren van triggers van organisatieverandering en psychologische contractbreuk. Dit 




Op basis van de hierboven geschetste uitgangspunten is de onderzoeksvraag:  
Wat is de modererende rol van doelgerichtheid en leeftijd binnen het proces van het 
ervaren van triggers van organisatieverandering en het ontstaan van psychologische 
contractbreuk? 
 
Om tot beantwoording van de hoofdvraag te kunnen komen zullen de volgende 
deelvragen beantwoord dienen te worden: 
1. Wat is de relatie tussen het ervaren van triggers van organisatieverandering en 
psychologische contractbreuk?  
2. In welke mate speelt doelgerichtheid een rol binnen de relatie tussen ervaren van 
triggers van organisatieverandering en psychologische contractbreuk? 
3. In welke mate speelt leeftijd een rol binnen de relatie tussen ervaren van triggers van 
organisatieverandering en psychologische contractbreuk? 
 
1.3 Relevantie van het onderzoek 
 
Er is al veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract en psychologische 
contractbreuk. Het merendeel van deze onderzoeken is kwantitatief van aard. In dit 
onderzoek is gebruik gemaakt van de kwalitatieve methode. Kwalitatief onderzoek doet 
meer recht aan de processen die zich afspelen binnen het psychologisch contract, omdat 
het de waarneming van de werknemer zelf centraal stelt. Hierdoor ligt de nadruk bij 
kwalitatief onderzoek niet alleen op de gevolgen van de psychologische contractbreuk, 





Dit onderzoek zal inzicht geven in de rol van doelgerichtheid binnen het proces van het 
ervaren van psychologische contractbreuk door organisatieveranderingen. In de theorie 
van Wiechers et al. (2016) is de relatie tussen organisatieverandering en psychologisch 
contractbreuk uiteengezet. Ook is uit het onderzoek van Wiechers et al. (2016) gebleken 
dat het stellen en nastreven van doelen een essentiële rol lijkt te spelen in het proces bij 
hercontracteren van het psychologisch contract. Deze propositie zal ik nader 
onderzoeken waarbij ik zal inzoomen op de vraag of de mate van doelgerichtheid invloed 
heeft op de relatie tussen het ervaren van triggers van organisatieverandering en het 
ontstaan van psychologische contractbreuk. 
 
Anderzijds zal dit onderzoek inzicht geven in de rol welke leeftijd speelt binnen het 
proces van het ervaren van psychologische contractbreuk door organisatieveranderingen. 
Uit eerder onderzoek is gebleken dat leeftijd een rol speelt binnen de reactie van een 
werknemer op een psychologische contractbreuk (Bal, 2009; Bal et al., 2008). Het is 
echter nog onduidelijk wat de invloed van leeftijd is op het ontstaan van psychologisch 
contractbreuk. De invloed van leeftijd binnen het proces van het beoordelen van 
gebeurtenissen die betrekking hebben op de arbeidsrelatie en het ontstaan van 
psychologische contractbreuk zal ik eveneens onderzoeken. Meer kennis over deze 
invloed is van belang aangezien de beroepsbevolking vergrijst; oudere werknemers 
blijven langer werken nu de pensioengerechtigde leeftijd stapsgewijs wordt verhoogd. 
Inzicht op de invloed van leeftijd binnen het psychologisch contract is daarmee van 
belang om op deze ontwikkelingen in te kunnen spelen.  
 
1.4 Leeswijzer 
Deze rapportage over het onderzoek is opgebouwd uit verschillende hoofdstukken. In 
hoofdstuk twee wordt aandacht besteed aan het theoretisch kader van het onderzoek op 
basis van wetenschappelijke literatuur. In hoofdstuk drie wordt de methodologie van het 
onderzoek uiteengezet; in dit hoofdstuk wordt onder andere ingegaan op de manier van 
dataverzameling en de operationalisatie. Hoofdstuk vier behelst de bevindingen uit de 
empirie en de beantwoording van de deelvragen van het onderzoek; dit hoofdstuk vangt 
aan met een uitleg over de data-analyse en de kwaliteit van het onderzoek. In hoofdstuk 
5 wordt de koppeling tussen de theorie en de bevindingen uit het onderzoek gemaakt. 





2.  Theoretisch kader  
 
In dit hoofdstuk zullen verschillende theorieën worden toegelicht die in het onderzoek 
centraal staan. In de eerste paragraaf zal het psychologisch contract besproken worden 
zodat duidelijk wordt wat hiermee binnen het onderzoek bedoeld wordt. Om een beter 
begrip te krijgen van hetgeen wordt bedoeld met organisatieverandering, zal dit in de 
tweede paragraaf besproken worden. In deze tweede paragraaf zal tevens het 
beoordelingsproces worden besproken. De psychologische contractbreuk zal in paragraaf 
drie worden besproken. In paragraaf vier zal de invloed van doelen op het psychologisch 
contract besproken worden. In paragraaf vijf zal de veronderstelde relatie tussen het 
leeftijd en het psychologisch contract in kaart worden gebracht. In paragraaf zes zal het 
onderzoeksmodel worden gepresenteerd. 
 
2.1 Psychologisch contract 
 
In 1995 heeft Rousseau een definitie van het psychologisch contract ontwikkeld, waaruit 
blijkt dat het psychologisch contract bestaat uit de individuele perceptie van een 
werknemer van de uitwisseling van wederzijdse op beloften gebaseerde verplichtingen 
tussen een werknemer en een organisatie.  
 
Doordat de definitie van Rousseau uitgaat van het essentiële kenmerk van een contract, 
namelijk de uitwisseling van wederzijdse verplichtingen (Conway & Briner, 2005; Coyle-
Shapiro & Parzefall, 2008), zal de definitie van Rousseau in dit onderzoek als definitie 
van het psychologisch contract gebruikt worden. Aangezien het psychologisch contract de 
uitwisselingsrelatie tussen één werknemer en de organisatie betreft - aldus individueel 
bepaald- is deze definitie goed bruikbaar en afgebakend. Hierbij wordt als uitgangspunt 
genomen dat een psychologisch contract geen statisch geheel is, maar een voortdurend 
aan ontwikkelingen onderhevig, dynamisch proces. Het psychologisch contract gaat niet 
over één enkele uitwisseling, maar het is een voortdurend proces waarbij uitwisselingen 




Organisatieveranderingen kunnen de sfeer in de organisatie veranderen, hetgeen kan 
leiden tot een schending van het psychologisch contract (Freese et al., 2008; Turnley & 
Feldman, 1999). Hierdoor kunnen werknemers onzeker worden over de toekomst en 
denken dat de werkgever ook andere verplichtingen niet na zal komen. 
Uit eerder onderzoek is gebleken dat een organisatieverandering effect heeft op het 
psychologisch contract (Freese et al., 2008). Ook is inmiddels bekend dat organisaties er 
niet vanuit kunnen gaan dat elke werknemer op dezelfde manier wordt beïnvloed door 
een organisatieverandering (Freese et al., 2010). Niet alle veranderingen zullen de 
werknemer triggeren om te reageren. Hierdoor zal niet iedere organisatieverandering van 
invloed zijn op het psychologisch contract van een individuele werknemer en kan 
eenzelfde organisatieverandering door verschillende werknemers verschillend ervaren 
worden. In dit onderzoek zal bij organisatieverandering dan ook niet de verandering op 
zichzelf centraal staan, maar de door de werknemer waargenomen 
organisatieverandering. Dit omdat het psychologisch contract enkel beïnvloed zal worden 
door een organisatieverandering indien de werknemer de verandering als zodanig zelf 
ervaart. Het gaat aldus om triggers die de werknemer opmerkt en die gevolgen zullen 
hebben voor het psychologisch contract.  
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Triggers zijn psychologische mechanismen die een proces op gang brengen waarbij 
specifieke reacties en gedragingen worden uitgelokt (Wiechers et al., 2016). Vaak 
ontstaan triggers doordat de organisatie een bewuste interventie heeft veroorzaakt, maar 
triggers kunnen ook onbewust ontstaan en vervolgens een grote impact hebben op het 
psychologisch contract. Of een werknemer een trigger opmerkt zal afhankelijk zijn van de 
wijze waarop de werknemer een situatie beoordeelt. Per individu kan de emotionele 
reactie op een situatie verschillen. Om dit proces voor de cognitieve mechanismen achter 
emoties te kunnen begrijpen is de appraisal theorie ontwikkeld (Smith & Kirby, 2009; 
Smith & Lazarus, 1990).  
 
Het centrale idee van de appraisal theorie is dat emoties worden opgeroepen als gevolg 
van beoordelingen (appraisals) van persoonlijke omstandigheden die invloed hebben op 
het welzijn van een individu (Smith & Kirby, 2000). Daarnaast stelt deze theorie dat 
verschillen in emoties het gevolg zijn van verschillende beoordelingen en evaluaties.  
 
De appraisal theorie is gebaseerd op een tweetal belangrijke aannames. De eerste 
aanname is dat het menselijk brein in staat is om subtiele verschillen waar te nemen. 
Door het kunnen waarnemen van deze subtiele verschillen is er een zeer groot aantal 
mogelijkheden om de omgeving te interpreteren. Hierdoor worden emoties gekenmerkt 
door diverse variaties en grote verschillen. De tweede aanname is dat het ervaren van 
emoties een continu proces is waardoor eenzelfde soort gebeurtenissen kan leiden tot 
verschillende emoties. Dit benadrukt de verschillen in emoties tussen individuen en 
emoties binnen één individu (Smith & Kirby, 2009; Smith & Lazarus, 1990). 
 
Een emotie is een acute reactie op een prikkel, maar het is echter niet de prikkel zelf die 
de emotie uitlokt. De emotie wordt uitgelokt door hetgeen de trigger betekent voor de 
persoonlijke doelen van de werknemer, waarbij de overtuigingen, verwachtingen en 
capaciteiten van de werknemers een rol spelen (Smith & Kirby, 2000).  
 
2.3 Psychologische contractbreuk  
 
Indien een werknemer van mening is dat de organisatie de beloften en verwachtingen 
niet nakomt zal er een breuk in het psychologisch contract ontstaan (Robinson & 
Rousseau, 1994). Het ervaren van een psychologische contractbreuk betreft een 
subjectieve ervaring die niet alleen is gebaseerd op handelen of nalaten van de 
werkgever, maar vooral op de individuele perceptie van dit handelen of nalaten door de 
werknemer (Robinson, 1996). Niet iedere door een werknemer ervaren onvervulde 
belofte zal door de werknemer worden aangemerkt als een psychologische contractbreuk. 
Voordat een werknemer een psychologische contractbreuk ervaart zal een werknemer 
eerst dienen op te merken dat er een belofte is geschonden, maar ook dat hij of zij een 
bijdrage heeft geleverd in ruil voor die belofte (Morrison & Robinson, 1997). 
 
Wanneer werknemers een psychologische contractbreuk waarnemen beschouwen zij de 
relatie met de organisatie negatiever dan voordat de psychologische contractbreuk 
ontstond (Conway & Briner, 2005). Een psychologische contractbreuk zal hierdoor een 
negatieve invloed hebben op het psychologisch contract. Een breuk kan ernstige 
gevolgen hebben. Zo kunnen werknemers zich terugtrekken, minder productief worden, 
minder commitment naar de werkgever krijgen en minder vertrouwen in de organisatie 
hebben (Bal et al., 2009; Conway & Briner, 2002; Coyle-Shapiro & Kessler, 2000).  
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Als de vertrouwensbreuk dusdanig ernstig is kan het zijn dat de werknemers de 
organisatie zullen verlaten (o.a. Bankins, 2015; Conway & Briner, 2002; Coyle-Shapiro & 
Kessler, 2000; Robinson & Rousseau, 1994; Turnley & Feldman, 1999).  
 
Naast de mate van verminderde inspanning door de werknemer zal een werknemer met 
een negatieve houding invloed hebben op de motivatie van andere werknemers (Zhoa, 
Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007).  
 
Een veronderstelling uit het post-violation model is dat een psychologische contractbreuk 
kan worden opgelost (Tomprou, Rousseau & Hansen, 2015). Dit model is gebaseerd op 
de self-regulation theory. De aanname vanuit deze theorie is dat de individuele 
werknemer de ervaringen met de werkgever zal monitoren in verhouding met het 
psychologisch contract. Indien er een discrepantie is tussen beiden zal de werknemer 
gemotiveerd worden om deze discrepantie te verkleinen hetgeen bijvoorbeeld bereikt zou 
kunnen worden door zijn bijdrage aan de organisatie te verkleinen (Solinger, Hofmans, 
Bal & Jansen, 2015). Self-regulation is aldus een interne gids die werknemers helpt om 
de gestelde doelen te bereiken of te handhaven door te reageren vanuit de ervaringen 
die gebaseerd zijn op het nastreven van gestelde doelen (Lord, Diefendorff, Schmidt, & 
Hall, 2010). 
 
2.4 Doelen en doelgerichtheid 
 
Aangezien werknemers vooral gemotiveerd worden door doelen die aan bepaalde 
kenmerken voldoen (Locke & Latham, 1990) zullen doelen een belangrijke rol spelen 
binnen het psychologisch contract. Volgens Rousseau (1995) beïnvloeden de carrière- 
motieven hetgeen een individuele werknemer wenst te bereiken binnen de arbeidsrelatie. 
Deze op doelen georiënteerde motivatie zal de interpretatie van wat de werknemer 
verschuldigd is aan de organisatie en wat de organisatie verschuldigd is aan de 
werknemer, beïnvloeden. Uit het onderzoek van Wiechers et al. (2016) blijkt dat doelen 
een belangrijke rol spelen in het hele proces van hercontracteren van het psychologisch 
contract van een individuele werknemer na een organisatieverandering. Hiermee is 
bevestigd dat doelen een belangrijke rol spelen binnen het beoordelingsproces van het 
psychologisch contract.  
 
Ryan (geciteerd in: Locke en Latham, 2002:705) omschrijft een doel als  “the object or 
aim of an action, for example, to attain a specific standard of proficiency, usually within a 
specified time limit”. Het doel wordt hier gezien als een te bereiken niveau van 
bekwaamheid dat een werknemer binnen een bepaalde tijd wil behalen (Locke & Latham, 
2002).  
 
Onderzoek hieromtrent is verder ontwikkeld tot de goal-setting theorie (Latham & Locke, 
2007). Het stellen van specifieke en uitdagende doelen kan de prestaties van 
werknemers op een viertal manieren beïnvloeden: (1) ze dienen als richtlijn, (2) ze 
hebben een stimulerende werking, (3) ze hebben een positieve invloed op het werktempo 
van de werknemer en (4) ze dragen daarnaast bij aan een hogere inzet (Locke & Latham, 
2002).  
 
In de goal-setting theorie wordt aandacht geschonken aan het gevoel effectief te zijn dat 
ontstaat nadat men een doel bereikt heeft. Dit gevoel beantwoordt aan een universele 
psychologische behoefte en leidt tot meer welzijn (Latham & Locke, 2006).  
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Werknemers kunnen zelf potentieel hebben om hun motivatie te versterken. Motivatie 
kan hierdoor als persoonlijke hulpbron functioneren. Persoonlijke hulpbronnen zijn 
eigenschappen (of vaardigheden) van de persoon die gekoppeld zijn aan weerbaarheid 
en hebben te maken met het gevoel dat men controle heeft over de omgeving en deze 
succesvol kan beïnvloeden (Hobfoll, 2002). In de vorm van het nastreven van intrinsieke 
doelen kan motivatie de negatieve impact van uitdagingen bufferen (Van den Broeck, 
2010).  
 
Hieruit kan afgeleid worden dat de mate waarin een werknemer gemotiveerd is om de 
doelen te behalen -mate van doelgerichtheid- van invloed is op de impact van een 
gepercipieerde trigger van organisatieverandering op het psychologisch contract en het 
ontstaan van psychologische contractbreuk. Verondersteld kan immers worden dat 
werknemers die sterk doelgericht zijn, de impact van een gepercipieerde trigger van 
organisatieverandering (wat gezien kan worden als een uitdaging) anders ervaren 
waardoor een psychologische contractbreuk niet of minder snel ontstaat dan bij 
werknemers die minder gemotiveerd zijn om de doelen te bereiken. 
 
2.5 Leeftijd en het psychologisch contract 
 
De Sociaal-emotionele Selectiviteit Theorie (SST) (Carstensen, 1995) stelt dat 
leeftijdsgerelateerde veranderingen in de waarneming van tijd een verschuiving zullen 
veroorzaken in de motieven voor sociale interacties. Op het moment dat tijd als meer 
beperkt wordt ervaren (ouderen realiseren zich dat tijd eindig is), verschuift de aard van 
deze motieven van instrumenteel, zoals het verkrijgen van kennis, naar affectief, zoals 
het verkrijgen van sociale steun. Ouder worden wordt geassocieerd met eindig. De 
theorie van SST stelt dus dat leeftijd invloed heeft op de motivatie van werknemers 
(Scheibe & Carstensen, 2010). 
 
Uit onderzoek van Kooij (2010) is gebleken dat groei- en extrinsieke motieven afnemen 
met leeftijd en dat intrinsieke motieven toenemen met leeftijd. Motieven gerelateerd aan 
sociale interacties en zekerheid veranderden over het algemeen niet met het toenemen 
van de leeftijd, maar de sociale motieven ‘helpen van anderen’ en ‘bijdragen aan de 
maatschappij’ en het zekerheidsmotief ‘(baan)zekerheid’ nemen, zoals verwacht, wel toe 
met de leeftijd (Kooij, 2010). 
 
Volgens de SST theorie stellen jongere werknemers doelen die zorgen voor het uitbreiden 
van kennis en maximale groei, aldus doelen gericht op Ontwikkeling en Groei. Oudere 
werknemers zijn meer bezig met het huidige functioneren en gericht op het versterken 
van relaties met andere en dus gericht op Socio-Emotionele doelen (Löckenhoff & 
Carstensen, 2004). 
 
Leeftijd speelt daarnaast een rol binnen de reactie van de werknemer op een 
psychologische contractbreuk in relatie tot werkgerelateerde uitkomsten. Zo reageren 
oudere werknemers minder sterk op een contractbreuk voor wat betreft vertrouwen en 
betrokkenheid. Oudere werknemers reageren daarentegen wel sterker op een 
contractbreuk voor wat betreft baantevredenheid (Bal, 2009; Bal et al., 2008). Ook is 
bekend dat jongere werknemers andere percepties hebben van werkgeversverplichtingen 
dan oudere werknemers (Bal, 2009). Oudere werknemers hebben meer werkervaring 
waardoor zij een beter beeld hebben van wat zij kunnen verwachten van een organisatie 




Leeftijd kan aldus op een aantal manieren het psychologisch contract beïnvloeden. Of 
leeftijd de impact van een door de werknemer ervaren trigger binnen het psychologisch 
contract beïnvloedt is echter niet bekend. Doordat oudere werknemers door werkervaring 
reëlere verwachtingen hebben van de organisatie zou het kunnen dat zij een situatie 
anders beoordelen en deze situatie niet als een trigger ervaren terwijl dit voor jongere 
werknemers mogelijk wel als een trigger te gelden kan hebben.  
 
Bij een contractbreuk zijn oudere werknemers minder geneigd om de contractbreuk aan 
de organisatie toe te schrijven (Bal et al., 2008). Ouderen beseffen dat zij minder 
makkelijk de organisatie kunnen verlaten, omdat het voor oudere werknemers moeilijker 
is om een andere baan te vinden buiten de organisatie (Hedge, Borman & Lammlein, 
2006). Dit zal tot effect hebben dat ouderen weinig baat hebben bij het opzeggen van 
het vertrouwen in hun organisatie. Jongeren hebben meer mogelijkheden om een andere 
dienstbetrekking te vinden en hierdoor zal in het geval van een contractbreuk bij jongere 
werknemers het vertrouwen en de betrokkenheid sterk dalen (Bal et al., 2009). 
 
Oudere werknemers hebben door hun ervaring stabielere mentale modellen opgebouwd. 
Hierdoor is hun psychologisch contract ook stabieler en moeilijker te veranderen dan bij 
jongere werknemers (Rousseau, 2001). Vraag is of dit in de invloed van een trigger op 
het psychologisch contract van de jongere werknemer terug te zien is en of deze reactie 





Indien de onderzoeksvraag en de deelvragen in een model worden weergegeven ziet dit 






































In dit hoofdstuk zal worden toegelicht om welke reden gekozen is voor dit onderzoek. Dit 
onderzoek is uitgevoerd als onderdeel van een groter en meer omvattend 
promotieonderzoek. In dit hoofdstuk wordt enkel de methodologie besproken die is 
gebruikt voor dit onderzoek. In paragraaf 1 zal de keuze van de methode worden 
besproken. In paragraaf 2 zullen de organisaties en de respondenten uiteen worden 
gezet. In paragraaf 3 zal uitleg gegeven worden over de te meten variabelen.  
 
3.1 Methode van onderzoek  
 
Dit onderzoek is gericht op de veronderstelde rol van doelgerichtheid enerzijds en leeftijd 
anderzijds binnen het proces van het ervaren van triggers van organisatieveranderingen 
door werknemers in relatie tot psychologische contractbreuk.  
In dit onderzoek gaat het om de percepties van triggers en de betekenis die de 
individuele respondenten aan de ervaren triggers toekennen vanuit het perspectief van 
de individuele respondenten. Kennis over de verschillende processen die zich afspelen 
binnen (de psyche van) de individuele respondent zelf is nodig om de onderzoeksvraag 
en de deelvragen te kunnen beantwoorden. De methode die het meeste aansluit bij de 
aard van het onderzoek en de vraagstelling is kwalitatief onderzoek. Om deze reden is 
gekozen voor kwalitatief onderzoek (Boeije, 2014; Creswell, 2003).  
 
Er is gebruik gemaakt van longitudinaal onderzoek. In een periode van zes weken is 
dagelijks een dagboekstudie bijgehouden. Deze bestond uit deels open en deels gesloten 
vragen (bijlage 1). Hierdoor konden de respondenten gericht antwoord geven en zelf 
omschrijven wat zij hebben ervaren. Het voordeel van dagboekstudie is dat de invloed 
van de trigger op het psychologisch contract op termijn inzichtelijk wordt gemaakt 
(Conway & Briner, 2002). De dagboekstudie is een hulpmiddel om de causale relaties 
tussen het ervaren van een trigger van organisatieverandering en de invloed van de 
trigger op het psychologisch contract inzichtelijk te krijgen.  
Na de laatste week van deelname hebben de respondenten een uitgebreide vragenlijst 
ontvangen (bijlage 2) waarin vragen met betrekking tot de door de respondenten 
nagestreefde doelen zijn opgenomen.  
 
De data verkregen uit de combinatie van de dagelijkse vragenlijsten en de laatste 
wekelijkse vragenlijst zullen gebruikt worden om een antwoord te kunnen geven op 
deelvraag 2. Om een antwoord te kunnen geven op deelvraag 3 zijn de data verkregen 
uit de dagelijkse vragenlijsten gebruikt. Deelvraag 1 zal aan de hand van de literatuur 
beantwoord worden.  
 
3.2  Dataverzameling  
 
3.2.1 Geselecteerde cases  
 
Aangezien het onderwijs continu in beweging is en vooral het Hoger Beroepsonderwijs 
(HBO) zich steeds moet aanpassen aan interne en externe ontwikkelingen, zoals 
prestatieafspraken, vernieuwde onderwijsconcepten, taakgerichte teams en 
veranderingen in het leenstelsel of het accreditatiestelsel is het HBO in een continue 
stroom van veranderingen terecht gekomen (Wiechers et al., 2016 en de toelichting van 
het onderzoek bijlage 3).  
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Hierdoor is het HBO een interessante instelling om daarbinnen het onderzoek te 
verrichten. Er zijn meerdere HBO’s benaderd met het verzoek om mee te werken aan het 
onderzoek.  
 
Er is gebruik gemaakt van ‘multiple case study’ (Eisenhardt & Graebner, 2007). 
Uiteindelijk zijn de data voor het onderzoek binnen vier Hogescholen in vier provincies in 
Nederland verzameld door een promovenda op het gebied van organisatieverandering en 
zes afstudeerders. In principe is per afstudeerkoppel binnen één Hogeschool data 
verzameld.  
 
Voor deze ‘multiple-case study’ is gekozen om verschillende empirische data te 
genereren (Eisenhardt & Graebner, 2007). Door niet binnen één Hogeschool data te 
verzamelen, maar binnen vier Hogescholen wordt de betrouwbaarheid verhoogd en de 




De keuze ten aanzien van de onderzoekspopulatie was al bepaald door de promovenda in 
verband met het promotieonderzoek, waar dit onderzoek deel van uitmaakt. 
Respondenten zijn allemaal docenten binnen een HBO. Ondersteunend personeel heeft 
niet deelgenomen.  
 
Met iedere respondent is een intake gehouden in de vorm van een semi-gestructureerd 
interview waarbij een nadere toelichting werd gegeven op het onderzoek en nogmaals 
werd benadrukt dat de gegevens anoniem zullen blijven. 
 
De docenten zijn door de afstudeerders benaderd met het verzoek om mee te doen aan 
het onderzoek. De leeftijd van de respondenten varieert van 25 tot 64 jaar.  
Door 78 docenten is meegewerkt aan het onderzoek.  
 
De opbouw is als volgt: 
 








M         V 
1 17 7 2 5 6 3 3 
2 16 2 1 1 9 7 2 
3 15 7 2 5 4 3 1 
4 30 10 6 4 13 7 6 
Totaal 78 26 11 15 32 20 12 
Tabel 1: respondenten overzicht 
 
Voor het onderzoek zijn de data van de jongere werknemers, 26 respondenten, en de 
oudere werknemers, 32 respondenten, gebruikt. De werknemers die buiten deze 
leeftijdscategorie vallen zijn binnen het onderzoek niet gebruikt. Aldus werd voor dit 





3.3  Operationalisatie 
 
In deze paragraaf zullen de theoretische begrippen die uit hoofdstuk 2 naar voren zijn 
gekomen worden omgezet naar vraagstellingen, zodat bruikbare informatie wordt 
vergaard tijdens de dagboek studie. Dit onderzoek is onderdeel van een 
promotieonderzoek. Hierdoor bevatten de vragenlijsten ook vragen die voor het 
beantwoorden van de onderzoeksvragen in dit onderzoek niet van belang zijn en die 
daardoor in dit onderzoek niet zullen worden gebruikt. Hetzelfde geldt voor de data die 
door middel van de semi-gestructureerde interviews is verzameld. Buiten de gevraagde 
leeftijd zijn deze data in dit onderzoek niet gebruikt.  
 
De onderzoeksvraag laat een relatie zien tussen vier begrippen namelijk: 





Zoals uiteengezet in paragraaf 2.2 wordt met een organisatieverandering niet de 
verandering op zichzelf bedoeld, maar de door de werknemer waargenomen 
organisatieverandering. Dit omdat het psychologisch contract enkel beïnvloed zal worden 
door een organisatieverandering indien de werknemer de verandering zelf ervaart. Het 
gaat aldus om triggers die de werknemer daadwerkelijk als zodanig opmerkt en die 
gevolgen zullen hebben voor het psychologisch contract. 
 
Op de werkdagen van de respondenten hebben de respondenten een mail ontvangen met 
een link naar een vragenlijst. De eerste vraag, gebaseerd op Conway en Briner (2002), 
luidde: Heb je vandaag een trigger ervaren? Ja/nee. Beschrijf a.u.b. iedere trigger van 
vandaag zo gedetailleerd mogelijk. Dit betreft aldus een open vraag.  
 
In de toelichting bij het onderzoek (zie bijlage 3), welke instructie iedere docent mocht 
ontvangen, werd het begrip trigger omschreven als: ‘Triggers’ zijn verstoringen, 
incidenten en gebeurtenissen, van de dagelijkse gang van zaken daar waar normaliter 
mensen vertrouwen op vaste patronen in hun werk. Soms gebeurt er iets dat de normale 
routines verstoort, vaak bewuste interventies van de organisatie, maar triggers kunnen 
ook onbewuste verstoringen zijn. Het gaat in alle gevallen om verwachtingen die worden 
geschonden en/of beloften die worden gebroken, zowel in negatieve als in positieve zin. 
Het zijn triggers die je laten nadenken over wat er - op dat moment - gebeurt met jou in 
de organisatie en in het bijzonder over je relatie tot de organisatie. 
Deze omschrijving van trigger is in overeenstemming met de definitie zoals opgenomen 
in paragraaf 2.2.  
 
Indien een trigger werd ervaren diende de respondent de trigger zo gedetailleerd 
mogelijk te beschrijven. Ook de reactie naar aanleiding van de trigger diende de 









3.3.2 Psychologische contractbreuk  
 
Het ervaren van een trigger door een respondent zal leiden tot een beoordelings- 
(appraisal) en verwerkings- (coping) proces wat uiteindelijk zal leiden tot een her-
evaluatie op het psychologisch contract (Wiechers et al., 2016). 
 
Om de invloed op de arbeidsrelatie per individuele trigger inzichtelijk te krijgen werd er 
naar aanleiding van een aangegeven ervaren trigger aan de respondent in de dagelijkse 
vragenlijst letterlijk, gebaseerd op Solinger et al. (2015), gevraagd:  
Beschrijf naar aanleiding van de trigger: 
A. Wat je voelt (ten opzichte van je organisatie)? 
B. Wat je denkt (ten opzichte van je organisatie)? 
C. Wat je nu doet (met betrekking tot je organisatie)? 
 
Dit zijn aldus open vragen waarbij de respondent volkomen vrij was om een antwoord te 
geven. Uit de beantwoording van deze vragen kan opgemaakt worden wat de invloed is 
op de arbeidsrelatie en of er sprake is van een psychologische contractbreuk.  
 
De impact van de trigger op de arbeidsrelatie kon worden gemeten doordat letterlijk de 
vraag, gebaseerd op Conway & Briner (2002), werd gesteld: 
Kun je, om de impact van de trigger op je arbeidsrelatie aan te geven, de gebeurtenis 
een cijfer geven waarbij ‘1’ geen enkele impact en 100 een extreem hoge impact 
weergeeft? 
 
Dit impactcijfer werd enkel gebruikt om een verdeling te maken van triggers die gebruikt 
konden worden voor de beantwoording van deelvraag drie. Om geen ongebalanceerde 
groepen te krijgen is er bij leeftijd gekozen om per respondent één trigger te gebruiken 
uit de gehele onderzoeksperiode. De trigger waarvan de respondent zelf heeft 
aangegeven dat deze de hoogste impact heeft op de arbeidsrelatie werd om deze reden 
voor de betreffende respondent gebruikt. Waarbij de kanttekening wordt gemaakt dat 
indien een respondent meerdere triggers heeft ervaren met hetzelfde (hoogste) 
impactcijfer ad random een trigger werd gekozen.  
 
Aangezien gedurende zes weken dagelijks data is verzameld onder de respondenten kon 
een stabieler beeld worden gevormd van gebeurtenissen die de respondenten als trigger 




Een doel is het te bereiken niveau van bekwaamheid dat een werknemer binnen een 
bepaalde tijd wil behalen (Locke & Latham, 2002). Met doelgerichtheid wordt binnen dit 
onderzoek bedoeld, de mate waarin de werknemer de doelen wenst te behalen.  
 
In de laatste wekelijkse vragenlijst (zie bijlage 2) is aan de respondenten gevraagd om 
een antwoord te geven op gebeurtenissen die gerelateerd zijn aan de doelen van de 
werknemer, gespecificeerd in: werkdoelen, persoonlijke doelen en doelen opgedragen 
door anderen. Zo werd de vraag gesteld: Ik ben sterk gemotiveerd om mijn doelen te 
bereiken. Deze vraag is gebaseerd op Locke en Latham (1990). Als antwoord kon een 
keuze gemaakt worden tussen: helemaal niet/nauwelijks/enigszins/in redelijke mate/in 
sterke mate/in zeer sterke mate. 
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De beantwoording door de respondenten van de vraag Ik ben sterk gemotiveerd om mijn 
werkdoelen te bereiken is in dit onderzoek gebruikt. De reden hiervoor is dat het 
onderzoek betrekking heeft op de werkomgeving van de respondenten. Het antwoord op 
deze vraag zal inzichtelijk maken in hoeverre de werknemer gemotiveerd is om 
werkdoelen te behalen.  
 
Om een verdeling te kunnen maken tussen werknemers die hoogdoelgericht zijn en 
werknemers die laagdoelgericht zijn moet de mediaan bepaald worden uit de 
beantwoording van de vraag: Ik ben sterk gemotiveerd om mijn werkdoelen te bereiken. 








in zeer sterke 
mate 
0 1 2 5 30 11 
 
Doelgerichtheid:    Laag                    Gemiddeld       Hoog 
Tabel 2: Doelgerichtheid 
 
Door 49 respondenten die deze vraag beantwoord hebben zijn er 30 respondenten (61%) 
die hebben aangeven in sterke mate gemotiveerd te zijn om de werkdoelen te bereiken. 
Hierdoor is de mediaan in sterke mate.  
 
De respondenten die lager doelgericht zijn om werkdoelen te bereiken, aldus helemaal 
niet, nauwelijks, enigszins, in redelijke mate, hebben geantwoord worden als 
laagdoelgericht om de werkdoelen te bereiken ingeschaald, zijnde acht respondenten 
(16%). De respondenten die hebben aangeven in zeer sterke mate gemotiveerd zijn om 
de werkdoelen te bereiken zijn als hoogdoelgericht ingeschaald, aldus elf respondenten 
(23%).  
 
Om de eventuele verschillen duidelijk naar voren te laten komen is gekozen om de twee 
extremen hoogdoelgerichte werknemers en laagdoelgerichte werknemers in het 
onderzoek te betrekken. De groep respondenten die in sterke mate hebben geantwoord 




Om de leeftijd te kunnen meten is er een onderscheid gemaakt tussen jongere 
werknemers, werknemers tot en met 35 jaar en de oudere werknemers, zijnde de 
werknemers vanaf 50 jaar (Van der Velde & Bal, 2012). Uit de literatuur is gebleken dat 
de rol van leeftijd binnen het psychologisch contract vooral een verschil laat zien tussen 
jongere werknemers en oudere werknemers. Om deze reden is er binnen dit onderzoek 
voor gekozen om de jongere en oudere werknemers in het onderzoek te betrekken. De 
middengroep, zijnde de werknemers tussen de 36-49 jaar worden niet meegenomen.  
 







4. Resultaten  
 
4.1  Inleiding 
 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek uiteengezet. In de volgende 
paragraaf, paragraaf 4.2, zal de methode van analyseren van de data worden 
onderbouwd. In paragraaf 4.3 zal aandacht worden besteed aan de betrouwbaarheid en 
validiteit van dit onderzoek. Tevens zullen de beperkingen van de onderzoeksresultaten 
hier besproken worden. In paragraaf 4.4 zal stil worden gestaan bij de relatie tussen het 
ervaren van triggers van organisatieverandering en psychologische contractbreuk zoals 
uit de literatuur naar voren is gekomen en zal antwoord gegeven worden op deelvraag 1. 
Om te kunnen beoordelen of doelgerichtheid invloed heeft op deze relatie worden de 
resultaten van het onderzoek met betrekking tot doelgerichtheid in paragraaf 4.5 
besproken alsmede zal antwoord gegeven worden op deelvraag 2. In paragraaf 4.6 
worden de resultaten op het gebied van de invloed van leeftijd op de relatie tussen het 
ervaren van triggers van organisatieverandering en psychologische contractbreuk 
besproken en wordt antwoord gegeven op deelvraag 3. Voor de leesbaarheid zijn alle 




De triggers zijn door de respondenten in de dagelijkse vragenlijsten aangegeven. De 
triggers dienden inhoudelijk geanalyseerd te worden. Door middel van coderen heeft de 
analyse plaatsgevonden (Boeije, 2014). Aangezien de codering zowel van belang is om 
de data te analyseren voor de beantwoording van de deelvraag die betrekking heeft op 
doelgerichtheid als de deelvraag die gerelateerd is aan leeftijd is aansluiting gezocht bij 
een indeling in categorieën die voor beiden konden worden gebruikt.  
 
Er is gebruik gemaakt van een indeling die is gebaseerd op de theoretische perspectieven 
van de inhoud van het psychologisch contract (Bal, 2009). Aan de hand van de 
proefschriften van Bal (2009) en Kooij (2010) werden de triggers als volgt gecodeerd: 
 
1.Ontwikkeling/Groei 2.Socio-Emotioneel 3.Financieel 4.Veiligheid 5. Overig 
1. Participatie in 
besluitvorming 
1. Vrijheid om werk uit te 
voeren 
1. Salaris 1. Baanzekerheid 1. Overig 
2. Interessant werk 2. Flexibele werktijden    
3. Carrière begeleiding 3. Veilige werkomgeving    
4. Uitdagende baan 4. Respectvolle 
behandeling 
   
5. Steun om nieuwe 
vaardigheden aan 
te leren 
5. Balans tussen werk en 
privé 
   
6. Up to date training 
en ontwikkeling 
6. Mensen helpen    
 7. Bijdrage leveren aan 
de samenleving 
   
Tabel 3: Indeling triggers (gebaseerd op Bal, 2009 en Kooij, 2010) 
 
De hoofdcodes “Ontwikkeling/Groei, Socio-Emotioneel, Financieel, Veiligheid en Overig” 
zijn gebaseerd op de SST Theorie (Carstensen, 1995). Volgens deze theorie zijn jongeren 
gericht op groei en ontwikkeling. Ouderen hechten meer waarden aan emotie regulatie 
en sociale acceptatie.  
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Deze hoofdcodes zijn ook gebruikt bij de data-analyse van ervaren triggers door de 
hoogdoelgerichte en laagdoelgerichte respondenten, zodat inzichtelijk wordt of er een 
verschil aanwezig is tussen hoogdoelgerichte respondenten en laagdoelgerichte 
respondenten in de onderwerpen waarbinnen deze respondenten triggers ervaren.  
 
4.3 Methodologische issues  
 
In deze paragraaf zal worden beschreven op welke manier de kwaliteit van het onderzoek 
gewaarborgd is. De beperkingen van de onderzoeksresultaten zijn eveneens in deze 




De dagelijkse vragenlijsten zijn op de werkdagen op dezelfde tijd (14.00 uur) gestuurd 
gedurende een periode van zes weken. De docent kon de gevraagde gegevens dezelfde 
dag invullen (tot 24.00 uur). Hierdoor diende de respondenten de ervaren trigger(s) 
dezelfde dag als deze werd(en) ervaren in te vullen. Op deze manier werd het 
tijdsinterval tussen waarneming door de respondent en het rapporteren over de trigger 
zo klein mogelijk gehouden. Het was voor de respondenten niet mogelijk om de data bij 
de eerder ingevulde trigger(s) te raadplegen. Dit om de kans op beïnvloeding door eerder 




Een valide onderzoek geeft resultaten aan hetgeen het beoogt te meten. Validiteit gaat 
over de accuraatheid van de meting. Een meting welke betrouwbaar is hoeft niet valide 
te zijn (Robson, 2002). Om de kwaliteit van het onderzoek te waarborgen is de interne 
validiteit van essentieel belang. De operationalisaties moeten een juiste weergave zijn 
van de theoretische begrippen. De aan de respondenten gestelde vragen moeten immers 
de opgestelde variabelen meten.  
 
De onderzoeksgegevens zijn verkregen via zelf-reflectie onderzoek; de respondenten 
werden verzocht om de triggers te benoemen. Een aspect wat de validiteit kan aantasten 
is dat er een kans bestaat dat de ervaren triggers onjuist geïnterpreteerd worden. 
Aangezien er geen mogelijkheid was om de ervaren triggers met de respondenten terug 
te koppelen is dit risico aanwezig. Dit risico werd echter beperkt doordat de indeling van 
de triggers in de afstudeerkring werd voorgelegd. Hierdoor is ook door andere studenten 
beoordeeld of er een correcte indeling van de ervaren triggers heeft plaatsgevonden.   
 
Een ander aspect dat de interne validiteit kan aantasten is het geven van sociaal 
wenselijke antwoorden door de respondent. Om deze reden is meermaals -zowel bij het 
aanmelden, in de toelichting bij het onderzoek en bij het semi-gestructureerde interview- 
benadrukt, dat de anonimiteit zal worden gewaarborgd.  
 
De externe validiteit heeft betrekking op de mate waarin de groep respondenten 
voldoende representatief is. Er zijn meerdere Hogescholen benaderd om mee te werken 
aan het onderzoek. Vervolgens werden docenten benaderd met de vraag of zij aan het 
onderzoek mee wilden werken. Er hebben docenten van vier Hogescholen, verdeeld over 
de provincies: Noord-Brabant, Noord-Holland, Friesland en Overijssel, aan het onderzoek 
meegewerkt. Hierdoor is er voor een representatieve groep zorggedragen.  
21 
 
De lezer dient er wel rekening mee te houden dat de respondenten op vrijwillige basis 
hebben deelgenomen. Van de niet-deelnemers zijn er geen gegevens bekend, terwijl zij 
deel uit maken van de context en deze kunnen beïnvloeden. 
 
4.3.3 Beperkingen van de onderzoeksresultaten 
 
De belangrijkste beperking die na het onderzoek naar voren is gekomen is dat een groot 
aantal deelnemers vanwege de intensiviteit van het onderzoek niet de volle zes weken 
aan het onderzoek heeft deelgenomen. Hierdoor is de representativiteit en de externe 
validiteit laag. Een andere beperking is dat voor de beantwoording van deelvraag 2 alle 
triggers die de hoog- en laagdoelgerichte respondenten hebben ervaren zijn 
geanalyseerd en voor de beantwoording van deelvraag 3 één trigger per respondent is 
gebruikt. Hierdoor is de mogelijke interactie tussen leeftijd en doelgerichtheid niet 
inzichtelijk te maken met deze onderzoeksresultaten.    
 
4.4 Relatie ervaren triggers en psychologische contractbreuk 
 
Deelvraag 1: Wat is de relatie tussen het ervaren van triggers van 
organisatieverandering en psychologische contractbreuk? 
 
In hoofdstuk 2 is naar voren gekomen dat indien een werknemer van mening is dat de 
organisatie de beloften niet nakomt er een breuk in het psychologisch contract zal 
ontstaan. Een organisatieverandering kan er de oorzaak van zijn dat een werknemer van 
mening is dat de organisatie de beloften niet nakomt. Uit paragraaf 2.2 is gebleken dat 
een werknemer een trigger van organisatieverandering immers enkel zal opmerken 
indien deze trigger gevolgen zal hebben voor de arbeidsrelatie tussen de betreffende 
werknemer en de organisatie. Het enkel niet nakomen van beloften door de organisatie is 
echter niet voldoende voor het ontstaan van psychologische contractbreuk. Naast het 
ervaren van een geschonden belofte zal de werknemer immers ook van mening moeten 
zijn dat hij een bijdrage heeft geleverd in ruil voor die belofte (Morrison & Robinson, 
1997). Hierdoor zal niet iedere trigger die door de werknemer wordt ervaren direct tot 
een psychologische contractbreuk leiden: echter zal indien een trigger over een bepaald 
onderwerp meermaals door een werknemer wordt ervaren, deze uiteindelijk wel tot een 
psychologische contractbreuk leiden (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). 
 
Voornoemde heeft te gelden voor de triggers die verband houden met negatieve 
verstoringen op de arbeidsrelatie. Een door de werknemer als positief ervaren verstoring 
van de arbeidsrelatie zal een positieve invloed hebben op de arbeidsrelatie en geen 
negatieve. De positieve verstoringen zullen hierdoor niet tot een psychologische 
contractbreuk leiden. Een psychologische contractbreuk zorgt immers voor een negatieve 
invloed op het psychologisch contract (Conway & Briner, 2005). 
Op basis van het literatuuronderzoek kan geconcludeerd worden dat er een relatie 
bestaat tussen het ervaren van triggers van organisatieverandering en een 
psychologische contractbreuk. Het door de respondent ervaren van een negatieve trigger 
wil immers zeggen dat verwachtingen geschonden worden/beloften gebroken worden die 
negatief kunnen bijdragen aan de arbeidsrelatie tussen de respondent en de organisatie. 
Indien de ervaren trigger verband houdt met een belofte die wordt verbroken, of een 
verwachting wordt geschonden waarvan de werknemer van mening is dat hij een 
bijdrage heeft geleverd in ruil voor die verwachting/belofte, zal een psychologische 





De ervaren triggers van de negentien respondenten, zijnde acht respondenten die 
laagdoelgericht zijn en elf respondenten die hoogdoelgericht zijn en de invloed van deze 
triggers op het psychologisch contract wordt in deze paragraaf uiteengezet.  
 
4.5.1 Doelgerichtheid en het ervaren van triggers 
 
In de onderzoeksperiode van zes weken hebben 19 respondenten in totaal 91 triggers 
ervaren. De acht respondenten die laagdoelgericht zijn om werkdoelen te behalen 
hebben in totaal 34 triggers ervaren. De elf respondenten die hoogdoelgericht zijn om 
werkdoelen te behalen hebben in de onderzoeksperiode van zes weken 57 triggers 
ervaren. Indien ingezoomd wordt op de hoofdcategorieën valt op dat de laagdoelgerichte 
respondenten nauwelijks triggers ervaren op het gebied van Ontwikkeling/Groei (4). 
De meeste triggers die werden ervaren door de laagdoelgerichte respondenten hadden 
betrekking op ervaren triggers binnen het Socio-Emotioneel gebied (28) (bijlage 4).  
 
Ook de hoogdoelgerichte respondenten hebben de meeste triggers ervaren binnen het 
Socio-Emotioneel (29) gebied ervaren, maar deze respondenten hebben ook een groot 
aantal triggers ervaren op het gebied van Ontwikkeling/Groei (23) (bijlage 5).  
Triggers op het gebied van Veiligheid en Financieel werden bij beide groepen 
nauwelijks ervaren.  
In de volgende paragraaf zal ingegaan worden op de invloed van de triggers binnen het 
psychologisch contract. 
 
4.5.2 Doelgerichtheid binnen de relatie ervaren van triggers en de invloed op 




Zoals hierboven uiteengezet hebben vooral hoogdoelgerichte respondenten in de 
onderzoeksperiode triggers ervaren op het gebied van Ontwikkeling/Groei. De ervaren 
triggers binnen dit gebied hadden vooral betrekking op de deelcategorie participatie in 
besluitvorming (12). Laagdoelgerichte respondenten hebben geen triggers ervaren 
binnen deze subcategorie.  
 
De ervaren triggers gaan over gebeurtenissen die samenhangen met inspraak in het 
studieprogramma: “Net als gisteren was er vandaag weer een mailwisseling van collega’s waarbij 
er onduidelijkheid was over de afspraken rondom het studieprogramma (PA 11)”. En over het wel 
of niet toelaten van een student tot de opleiding:“Discussie en onduidelijkheid over de 
toelating van een student (FH 16)”. De respondenten die triggers in deze subcategorie 
ervaren proberen mee te denken om de invloed van de ervaren trigger te voorkomen of 
om de negatieve gevolgen van de trigger te beperken: “Ik draag nu een deel van de 
oplossing aan en probeer positief te blijven communiceren (PA 11)”. En “Voorstellen doen voor 
nader onderzoek, het in het overleg brengen ism een collega (FH 16)”. 
 
Indien de respondenten van mening zijn dat er sprake is van een definitieve beslissing 
waar zij niets aan kunnen veranderen dan heeft de ervaren trigger ernstige gevolgen 
voor de houding van de respondent:  
23 
 
“In gesprek met collega over mogelijke curriculumwijzigingen en andere verdeling ECTS geeft hij 
aan dat dit niet makkelijk is. Vanuit praktijkbureau/directie worden er beperkingen opgelegd over 
de eenheden (SA 3)”. Wat tot gevolg heeft dat de respondent minder betrokkenheid zal 
tonen: “naar aanleiding van de trigger zal ik minder extra dingen oppakken (SA 3)”. 
 
Andere subcategorieën waar de hoogdoelgerichte respondenten triggers ervaren en de 
laagdoelgerichte respondenten niet, zijn interessant werk (3) en uitdagende baan (4).  
De triggers die werden ervaren op het gebied van interessant werk hadden betrekking op 
het goed verlopen van een bijeenkomst met studenten en werden als positieve 
gebeurtenissen ervaren. De respondenten voelen zich naar aanleiding van de triggers op 
dit gebied “positief, energie, enthousiast, opgetogen, bevrijdt (ST 10)” en “opgelucht (PA 18)” en 
ook over hoe de respondenten naar aanleiding van de triggers denken en doen ten 
opzichte van de organisatie blijkt positief te zijn: “fijn dat ik kan en mag werken en hoop het 
nog lang vol te houden (ST 10)” en “Zal dit onder de aandacht brengen via team en proberen 
elkaars kwaliteiten beter te benutten. Durf als collega meer regie te pakken (PA 18)”.  
 
Bij de triggers binnen de subcategorie uitdagende baan werden de ervaren trigger niet in 
verband gebracht met de organisatie. Zoals de trigger: “Vandaag hoorcollege gegeven wat ik 
samen met een gastdocent zou doen” en de reactie wat betreft voelen “de organisatie treft 
geen blaam (ST 10)” of als positief ervaren “t.o.v. de organisatie voel ik ondersteuning omdat ik 
ervan vertelde en een luisterend oor kreeg (FH 14).” De positieve triggers zullen niet tot een 
psychologische contractbreuk leiden aangezien dit positieve gebeurtenissen betreffen. 
Psychologische contractbreuk zal enkel ontstaan indien de geschonden belofte een 
negatief gevoel achterlaat (Conway en Briner, 2005). 
 
Binnen de subcategorie carrière begeleiding en mentoring en steun om nieuwe 
vaardigheden aan te leren hebben zowel de laagdoelgerichte respondenten (1/1) als de 
hoogdoelgerichte respondenten (2/2) triggers ervaren. De laagdoelgerichte respondenten 
geven aan dat er teveel wordt gevraagd vanuit de organisatie waardoor een machteloos 
gevoel ontstaat: “Opleidingsteam IVK gehad, er komen teveel dingen tegelijk aan en ik krijg het 
gevoel dat er geen uren en dus geen ondersteuning beschikbaar is (SA 17)”. Vervolgens geeft de 
respondent aan: “Loslaten waar je geen invloed op kunt uitoefenen (SA 17).” De trigger die de 
hoogdoelgerichte respondent heeft ervaren had betrekking op een assessment dat hij 
mocht volgen waardoor hij tot nieuwe inzichten kwam. Deze respondent voelt 
“dankbaarheid voor de openheid van het gesprek” en is “gemotiveerd om dit zelf vaker te initiëren 
(SA 2)”. 
 
In de subcategorie up-to-date training en ontwikkeling hebben enkel de laagdoelgerichte 
respondenten (2) triggers ervaren waarbij opvallend is dat één respondent een trigger 
ervaart, omdat deze een verplichte scholing dient te doen waar hij het nut niet van inziet 
en een andere respondent teleurgesteld is omdat deze een opleiding niet mag gaan 
volgen. De ervaren triggers binnen deze categorie zorgen voor een gevoel van 
teleurstelling bij de respondenten, maar de respondenten veranderen de houding en het 
gedrag richting de organisatie niet. “Overheen zetten en doorgaan (SA 17).” 
 
Na het bespreken van de onderzoeksresultaten van het ervaren van de triggers en de 
invloed van deze triggers op het psychologisch contract valt op dat vooral  




Bij hoogdoelgerichte respondenten is de wens om de gestelde doelen te bereiken zeer 
hoog. Het is dan ook logisch dat deze groep gebeurtenissen opmerkt waardoor de 
gestelde doelen in het gedrang komen.  
 
Laagdoelgerichte respondenten zullen minder met het behalen van de doelen bezig zijn 
en zullen gebeurtenissen waardoor de doelen mogelijk in het gedrang komen minder snel 
opmerken. Dit zou kunnen verklaren waarom laagdoelgerichte respondenten binnen deze 
subcategorieën geen triggers hebben ervaren in de onderzoeksperiode.  
 
Om een contractbreuk op de kunnen merken zal een werknemer moeten ontdekken dat 
een belofte geschonden is, maar ook zat hij of zij een bijdrage heeft geleverd in ruil voor 
die belofte (Morrison & Robinson, 1997). Bij de ervaren triggers proberen de 
hoogdoelgerichte respondenten naar aanleiding van een trigger een actie te ondernemen 




Binnen de subcategorie vrijheid om mijn werk goed uit te voeren blijkt dat zowel de 
laagdoelgerichte respondent (1) als de hoogdoelgerichte respondenten (3) teleurgesteld 
zijn over het handelen van de organisatie bij ervaren triggers binnen deze subcategorie. 
Terwijl de laagdoelgerichte respondent geen actie onderneemt naar aanleiding van de 
ervaren trigger, overleggen de hoogdoelgerichte respondenten het voorval met collega’s: 
“Ik heb dit aangekaart in ons team (PA 16)”. 
 
De ervaren triggers op het gebied van flexibele werktijden blijken voornamelijk (6 van de 
7 ervaren triggers) te gaan over de aanpassing van het rooster. Alle respondenten lijken 
teleurgesteld over de aanpassing van de roosters. Een laagdoelgerichte respondent geeft 
hierover aan dat de trigger bestaat uit: “De wijzigingen van docentgericht roosteren naar 
studentgericht roosteren (SA 25)”. De hoogdoelgerichte respondenten geeft bij een 
soortgelijke gebeurtenis aan: “Overvallen door wpa rooster dat elk jaar door coördinator Amos 
gemaakt wordt, terwijl er een nieuwe indeling door stagebureau is gemaakt. De coördinator was 
niet op de hoogte van eerder verstuurde mail naar alle docenten (PA 18)” 
Terwijl de laagdoelgerichte respondent door de ervaren trigger twijfels heeft over zijn 
toekomst en inzet zoeken de hoogdoelgerichte respondenten naar een oplossing:“Blijf 
constructief mijn inhoudelijke argumenten naar voren brengen (PA 18)”.  
 
In de subcategorie veilige werkomgeving werden zowel door de laagdoelgerichte 
respondenten (7) als door de hoogdoelgerichte respondenten (6) in de 
onderzoeksperiode de nodige triggers ervaren. Bij de triggers met betrekking tot de 
veilige werkomgeving en meer in het bijzonder de triggers die verband houden met de 
faciliteiten zoals werkruimte en ICT problemen blijkt uit de onderzoeksresultaten dat 
laagdoelgerichte respondenten aangeven deze triggers als storend te ervaren.  
Emoties als “frustrerend (FH 1)”, “hulpeloosheid (ST 2)”, “boos en machteloos (ST 2)” en “irritatie 
(SA 19)” werden ervaren, maar op de vraag wat de respondent nu doet met betrekking 
tot de organisatie werd aangegeven “niets (FH 1, ST 2)”. De laagdoelgerichte respondenten 
ervaren vooral triggers binnen deze subcategorie gerelateerd aan gebeurtenissen 
waardoor zij zelf hinder ondervinden: “Irritatie ontstaat door verschillende berichten om je 




De hoogdoelgerichte respondenten ervaren binnen deze subcategorie vooral triggers 
indien apparatuur niet werkt waardoor de les die verzorgd dient te worden een vertraging 
oploopt. Deze respondenten zijn echter van mening dat de organisatie hier weinig aan 
kan doen. “Niet hun fout, het is gewoon jammer dat het niet werkt (FH 14)”. Een andere 
hoogdoelgerichte respondent gaf bij de beschrijving van de ervaren trigger aan: “Wilde 
voorafgaand aan het college interactie tussen iPad en digibord hanteren. Collega ICT nam meteen 
de tijd om mij te helpen (PA 18)”. Deze respondent geeft aan: “fijn dat dit binnen de 
organisatie kan. Ik probeer deze persoonlijke manier, goede band met collegae, zaken voor elkaar 
te krijgen ter bevordering van mijn werkplezier en dat van de student. Informeel kom ik beter tot 
behalen van mijn idealen (PA 18)”. 
 
Ook binnen de subcategorie veilige werkomgeving blijkt er een verschil te zitten tussen 
laagdoelgerichte respondenten en de hoogdoelgerichte respondenten wanneer zij een 
trigger ervaren. De laagdoelgerichte respondent ervaart vooral triggers indien hij zelf 
problemen ondervindt naar aanleiding van een gebeurtenis. Een hoogdoelgerichte 
respondent ervaart vooral triggers indien de gebeurtenis gevolgen heeft voor de 
(kwaliteit) van de te verlenen dienst; het verzorgen van onderwijs. Ook zit er een 
verschil in hoe de respondenten de ervaren trigger beoordelen en hoe zij hier vervolgens 
mee omgaan. Opvallend is dat hoogdoelgerichte respondenten ook kijken naar positieve 
punten naar aanleiding van de ervaren triggers, zoals onverwachte hulp van een collega. 
Een negatieve gebeurtenis lijkt de hoogdoelgerichte respondent hierdoor “om te buigen” 
naar een positieve gebeurtenis. Dit kan verklaard worden vanuit het gegeven dat een 
hoge mate van doelgerichtheid een persoonlijke hulpbron is, waardoor hoogdoelgerichte 
respondenten anders met uitdagingen omgaan (Van den Broeck, 2010).  
 
Binnen de subcategorie respectvolle behandeling werden de meeste triggers ervaren, 
zowel door de laagdoelgerichte respondenten (13) als de hoogdoelgerichte respondenten 
(8). Deze subcategorie is erg breed; er vallen meerdere onderwerpen onder. De triggers 
die samenhangen met een respectvolle behandeling door studenten werden bij beide 
groepen respondenten gezien als een trigger waar de organisatie geen invloed op heeft. 
De laagdoelgerichte respondenten geven aan: “De organisatie kan hier niet zoveel aan doen. 
T.a.v. de student voel ik een lichte ergernis (SA 19)” en de hoogdoelgerichte respondent: 
“geen gevoel naar de organisatie (PA 18)”. Bij afspraken die door de collega’s niet werden 
nagekomen voelen de laagdoelgerichte respondenten “frustratie, ongelijke behandeling (SA 
25), irritatie (SA 25), gelaten, minder betrokken (SA 24)”. De hoogdoelgerichte respondenten 
noemen “ongeduld (SA 2)” en “onbegrip (SA 29)”. Naar aanleiding van de ervaren triggers 
onderneemt een laagdoelgerichte respondent geen actie of typt een mail om verbazing 
uit te spreken. Ook bij de hoogdoelgerichte respondenten is er een verschil. Eén 
respondent gaat de teamleider onder druk zetten om actie te ondernemen en de andere 
respondent geeft aan de betreffende collega een volgende keer hier op aan te spreken.  
Wat betreft de subcategorie respectvolle behandeling lijkt er op basis van de 
onderzoeksresultaten geen verschil te zitten in het ervaren van triggers van 
organisatieverandering en de invloed van de trigger op het psychologisch contract. Beide 
groepen respondenten geven vergelijkbare reacties naar aanleiding van de ervaren 
triggers.  
 
Binnen de subcategorie balans tussen werk en privé en bijdrage aan de samenleving 
werden nauwelijks triggers ervaren. In de subcategorie balans tussen werk en privé werd 
één trigger ervaren door een laagdoelgerichte werknemer en in de tweede genoemde 
subcategorie bijdrage aan de samenleving door één hoogdoelgerichte respondent.  
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In de subcategorie onder Socio-Emotioneel mensen helpen werden zowel door de 
laagdoelgerichte respondenten (7) als door de hoogdoelgerichte respondenten (5) 
triggers ervaren in de onderzoeksperiode. Door een laagdoelgerichte respondent werd 
aangegeven: “Studente die langs komt die niet terecht kan bij haar eigen slb’er (SA 25)” en een 
hoogdoelgerichte respondent: “Teamleider meldt dat de 2 slb-ers 2e jaar nog geen enkele actie 
hebben ondernomen richting hun studenten (SA 2)”. De laagdoelgerichte respondent voelt 
door de ervaren trigger frustratie, maar doet vervolgens niets. De hoogdoelgerichte 
respondent zoekt met de teamleider en het MT naar een oplossing.  
 
De triggers die werden ervaren op het gebied van Veiligheid hadden vooral (vijf van de 
zes triggers) betrekking, zowel bij hoogdoelgerichte respondenten als bij laagdoelgerichte 
respondenten, op de baanzekerheid en meer in het bijzonder op het wel of niet verlengen 
van tijdelijke contracten. Wat hier opvalt, is dat het gevoel bij beide groepen gelijk is. Er 
werd aangegeven op de vraag wat je voelt ten opzichte van de organisatie: “irritatie, 
frustratie, boosheid, verdriet en onbegrip (FH 18), machteloos (SA 17)” door de laagdoelgerichte 
respondenten. De hoogdoelgerichte respondenten ervaren: “onmacht, Machteloosheid en 
frustratie (SA 2)” maar dat wat er naar aanleiding van de trigger werd gedacht en gedaan 
er wel een verschil aanwezig tussen de hoogdoelgerichte respondenten en de 
laagdoelgerichte respondenten. De laagdoelgerichte respondenten geven aan: “Als je wilt 
dat mensen kwalitatief goed les geven en met plezier voor de klas staan, behandel je collega's dan 
gelijk- en laat mensen met een contract op declaratie-basis niet tot het allerlaatste moment in 
spanning wachten of ze nog financieel rond zullen komen. Ik neem gevoelsmatig meer afstand en 
begin met rondkijken voor ander werk (FH 18)” en “niet leren van eerdere situaties gelatenheid 
(SA 17)”. De hoogdoelgerichte respondenten geven een ander soort antwoord op de vraag 
wat je denkt ten opzicht van je organisatie en op de vraag wat de respondent nu doet 
met betrekking tot je organisatie: “waarom? Is alles goed onderzocht? Worden gevolgen goed 
in kaart gebracht? Hoe kunnen we het anders aanpakken? Heel veel onbeantwoorde vragen waar ik 
mee zit. Ik weet het niet. Individueel zie ik geen actiemogelijkheden en het team is verdeeld (SA 
2)”. “ Waarom is er geen transparantie? Waarom kan het MT haar besluiten niet goed uitleggen en 
handelen ze reactief i.p.v. pro-actief? Zelf mee gaan denken over hoe we dit oppakken in een 
kleine club (SA 2)”. 
 
De hoogdoelgerichte respondent plaatst vraagtekens bij de beslissingen van de 
organisatie en denkt na over mogelijke oplossingen. Een laagdoelgerichte respondent 
lijkt zich neer te leggen bij de ervaren trigger en de andere respondent neemt 
gevoelsmatig meer afstand.  
 
Er werd in de onderzoeksperiode door één hoogdoelgerichte respondent een trigger 
ervaren binnen de categorie Financieel.  
De inhoud van de ervaren trigger is: “Een verzoek om uren die ik als leersupervisor aan een 
collega geef, kunnen volgens HRM niet vergoed worden. HRM ziet dit als een collegiale geste naar 
een collega waarvoor ze me de hemel inprijzen, Ik leg me niet bij hun beslissing neer en ik ga 
contact opnemen met HRM en in een gesprek mijn idee toelichten hoe ik kijk naar een bevredigend 
compromis (ST 10)”. 
 
Indien de onderzoeksresultaten worden samengevoegd kan geconcludeerd worden dat er 
een duidelijk verschil zit tussen de categorieën waarbinnen de respondenten triggers 
ervaren en hoe hoogdoelgerichte respondenten en laagdoelgerichte respondenten 




Met uitzondering van de triggers in de categorie interessant werk en de categorie 
uitdagende baan waarbij alleen hoogdoelgerichte respondenten (positieve) triggers 
hebben ervaren, zijn de andere ervaren triggers allemaal triggers die de respondenten 
hebben beoordeeld met een negatieve invloed op de arbeidsrelatie en dus een trigger die 
heeft geleid tot een psychologische contractbreuk. Van alle triggers die werden ervaren 
door de groep laagdoelgerichte respondenten bleek van vier triggers dat deze tot een 
psychologische contractbreuk met directe gevolgen voor de arbeidsrelatie leidden. In drie 
gevallen zorgde de trigger voor minder betrokkenheid en in één geval zelfs tot het op 
zoek gaan naar ander werk. Bij de hoogdoelgerichte respondenten was er één trigger 
waarvan direct het gevolg van de psychologische contractbreuk bleek. Het gevolg van 
deze trigger was minder extra taken oppakken; aldus minder betrokkenheid.  
 
4.5.2 Conclusie doelgerichtheid binnen de relatie ervaren triggers en  
psychologische contractbreuk 
 
Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat hoogdoelgerichte respondenten veel waarde 
hechten aan de dienstverlening richting de studenten en vooral dat er in hun ogen goed 
onderwijs wordt verzorgd. Dit komt al direct naar voren indien ingezoomd wordt op het 
aantal ervaren triggers per hoofdcategorie. De laagdoelgerichte respondenten ervaren 
geen enkele trigger binnen de subcategorie participatie in besluitvorming en de 
hoogdoelgerichte respondenten wel. Maar ook indien de inhoud van de ervaren triggers 
per subcategorie wordt geanalyseerd blijkt dat hoogdoelgerichte respondenten vooral 
triggers ervaren indien er een gebeurtenis plaatsvindt waardoor de dienstverlening in het 
gedrang komt. Uit de resultaten per individuele trigger blijkt dat de respondenten die 
laagdoelgericht zijn over het algemeen geen actie ondernemen naar aanleiding van een 
ervaren trigger van organisatieverandering. De meerderheid van de respondenten die 
hoogdoelgericht zijn ondernemen wel actie indien zij een trigger ervaren. Zij proberen 
een oplossing te vinden om de gevolgen van de ervaren trigger op te lossen of eventuele 
negatieve gevolgen te beperken.  
 
Deelvraag 2: In welke mate speelt doelgerichtheid een rol binnen de relatie tussen 
ervaren van organisatieverandering en psychologische contractbreuk?  
 
Doelgerichtheid speelt een belangrijke rol binnen deze relatie. Doelgerichte respondenten 
ervaren vooral triggers gerelateerd aan het onderwijs en gebeurtenissen die invloed 
hebben op het aanbieden van onderwijs. Hoogdoelgerichte respondenten ervaren 
voornamelijk triggers indien beloften worden gebroken die gevolgen hebben voor de 
dienstverlening richting de studenten. Laagdoelgerichte respondenten ervaren vooral 
triggers ten aanzien van gebeurtenissen waardoor zij individueel gevolgen ervaren.  
 
Ook hoe er vervolgens met een ervaren trigger wordt omgegaan verschillen de 
hoogdoelgerichte respondenten van de laagdoelgerichte respondenten. De 
hoogdoelgerichte respondenten lijken de triggers als een soort uitdaging te zien. Ze 
proberen immers te kijken naar de mogelijkheden om de eventuele negatieve gevolgen 
van de trigger op te lossen. De laagdoelgerichte respondenten ondernemen over het 








In totaal werden er 239 triggers ervaren door de respondenten (zie bijlage 6). Daarvan 
werden 95 triggers ervaren door de jongere respondenten en 165 door de oudere 
respondenten. Om een representatief beeld te verkrijgen is er voor gekozen om per 
respondent de trigger met de hoogste impact op de arbeidsrelatie te gebruiken binnen dit 
onderzoek. Indien hier niet voor gekozen zou zijn zou de input van de oudere 
werknemers een te grote stempel drukken op de onderzoeksresultaten. Er was een 
aantal respondenten die meerdere triggers met hetzelfde impactcijfer heeft ervaren 
gedurende de onderzoeksperiode. Dit zijn de impactcijfers die de respondenten zelf 
hebben gegeven. Random is in die gevallen één trigger gekozen die in het onderzoek is 
gebruikt. In totaal bleven er 53 triggers over bestaande uit 22 triggers bij de jongere 
werknemers en 30 bij de oudere werknemers.  
 
4.6.1 Leeftijd en het ervaren van triggers 
 
Uit de aard van de triggers blijkt dat de verhoudingen binnen de categorie waar de 
werknemers de triggers ervaren niet veel verschillen tussen de groep jongere 
respondenten (bijlage 7) en de groep oudere respondenten (bijlage 8).  
Het merendeel van de triggers werd door zowel de jongere respondenten (11) als de 
oudere respondenten (17) ervaren binnen de categorie Socio-Emotioneel.  
Gevolgd - zowel door de jongere respondenten (7) als de oudere respondenten (8)- door 
het aantal triggers ervaren binnen de groep Ontwikkeling/Groei. Ook binnen de 
categorie Veiligheid hebben de jongere respondenten (3) en de oudere respondenten 
(4) triggers ervaren. Binnen de categorie Financieel werden geen triggers ervaren. En in 
de categorie Overig werden twee triggers ervaren, één trigger binnen de jongere 
respondenten en één trigger binnen de groep oudere respondenten.  
Uit de aard van de ervaren triggers valt op dat er geen verschil is tussen de oudere en de 
jongere werknemers. Op basis van SST (Carstensen, 1995; Scheibe & Carstensen, 2010) 
was er een verwachting dat jongere respondenten meer triggers zouden ervaren in de 
categorie Ontwikkeling/Groei en oudere verhoudingsgewijs meer triggers zouden ervaren 
in de categorie Socio-Emotioneel. Deze aanname wordt echter niet bevestigd door de 
onderzoeksresultaten.  
 





Uit de ervaren triggers in de subcategorie participatie in besluitvorming blijkt dat jongere 
respondenten (3) triggers ervaren die samen gaan met de ontwikkeling van nieuwe 
opleidingen en onderwijsvernieuwing.“Tijdens de vergadering van de curriculum commissie 
kwam een gesprek op gang omtrent onderwijsvernieuwing en samenwerking met andere 
opleidingen. Waar ik enthousiast over dit project ben (ook al gaat het mijn opleiding niet direct 
aan) was een van de collega's ronduit vernietigend, wantrouwend en vol weerstand (ST 1)”.  
De oudere respondenten (2) ervaren binnen deze subcategorie triggers over de 
samenvoeging van opleidingen waarbij vakken verdwijnen.  
De ervaren triggers binnen deze subcategorie hangt bij beide groepen aldus samen met 
wijzigingen van het onderwijs. Het ontstaan van psychologische contractbreuk binnen 




Wat wel verschilt, is hoe de respondenten met de ervaren triggers omgaan. De jongere 
respondenten vragen zich af of de juiste keuzes door de organisatie zijn gemaakt: 
“Waarom hebben we afgelopen jaar als een gek ons onderwijs vernieuwd, terwijl het nu weer 
allemaal anders moet. (ST 5)” en vervolgens meedenken en input leveren: “m.b.t. beide 
thema's heb ik notulen van de curriculum commissie vergadering uitgeschreven en verstuurd 
richting MT, met verzoek om binnenkort om tafel te gaan (ST 1)” en “Meedenken en input leveren 
en verder afwachten hoe het komt (ST 5)”. De oudere respondenten laten verschillend 
gedrag zien. Terwijl één respondent aangeeft “geen andere gevoelens naar de organisatie 
toe” te voelen en “verander mijn gedrag houding naar de organisatie niet (SA 8)”, geeft de 
andere respondent aan “zich teleurgesteld, wantrouwig (SA 16)” te voelen en naar aanleiding 
van de trigger “meer op eigen grenzen letten, misschien toch ander werk zoeken”.  
 
De triggers die werden ervaren in de subcategorie interessant werk betreffen triggers die 
verband houden met goed verlopen bijeenkomsten waarbij studenten betrokken waren. 
Zowel de jongere respondent (1) als de oudere respondenten (2) geven aan dat het een 
positieve trigger betreft: “De les Gespreksvaardigheden verliep veel beter dan verwacht. Het 
was dus een zeer positieve trigger (FH 12)”. Uit de beantwoording van de beoordelingsvragen 
blijkt het positieve effect ook; de respondenten voelen zich: “Heel positief. Een warm 
gevoel. (FH 12)”, “positief, energie, enthousiast, opgetogen, bevrijdt (ST 10)”. 
 
In de subcategorie carrière begeleiding en mentoring werden zowel door jongere 
respondenten (2) als door een oudere respondent (1) triggers ervaren. Opvallend is dat 
de jongere respondenten met betrekking tot de trigger binnen deze categorie met name 
irritatie voelen en dat de oudere respondent aangeeft op de vraag hoe hij zich voelt naar 
aanleiding van de trigger “blij (FH 10)”. De jongere respondenten spreken de collega aan 
met betrekking tot de ervaren trigger “dit bij hem aankaarten (SA 23)” terwijl de oudere 
respondent aangeeft “delen wat ik ervaar (FH 10)”. 
 
Bij de subcategorie up-to-date training en ontwikkeling hebben alleen oudere 
respondenten triggers (3) ervaren. De respondenten zijn teleurgesteld dat zij niet mogen 
deelnemen aan een gevraagde opleiding of projectgroep. De respondenten geven aan op 
de vraag wat ze naar aanleiding van de trigger nu doen ten opzichte van de organisatie 
“niets (PA 16)”, “Overeen zetten en doorgaan (SA 17).” 
 
Binnen de categorie Ontwikkeling/Groei blijkt dat de aard van de ervaren triggers voor 
beide groepen ongeveer gelijk is. Al valt wel op dat de jongere respondenten de ervaren 
triggers op het gebied van carrière begeleiding en mentoring anders beoordelen.  
De oudere respondent beoordeelt de ervaren trigger als een positieve ervaring, de 
jongere respondenten als een negatieve. Ook is opvallend dat de jongere respondenten 
geen triggers hebben ervaren in de subcategorie up-to-date training en ontwikkeling en 
de oudere respondenten wel. 
 
Er blijkt wel duidelijk een verschil over hoe de respondenten omgaan met ervaren 
triggers. De jongere respondenten proberen naar aanleiding van een ervaren trigger van 
organisatieverandering actie te ondernemen. De oudere respondenten leggen zich eerder 
neer bij een ervaren trigger van organisatieverandering. Hieruit blijkt dat triggers 
ervaren binnen deze categorie een verschil laten zien tussen hoe de oudere respondenten 




De oudere respondenten lijken zich er bij neer te leggen of zoeken naar een individuele 
oplossing terwijl de jongere respondenten proberen met de organisatie in gesprek te 
gaan om een oplossing te zoeken. Dit verschil zou verklaard kunnen worden doordat 
oudere werknemers door werkervaring een beter beeld hebben van wat zij kunnen 




Het merendeel van de ervaren triggers binnen de groep oudere respondenten (8) is 
gerelateerd aan vrijheid om werk uit te voeren. Bij de jongere respondenten werden er 
ook triggers ervaren binnen deze subcategorie, maar een lager aantal (3). 
De jongere respondenten ervaren binnen deze subcategorie triggers die betrekking 
hebben op gebeurtenissen waarbij de bedoeling van een project niet duidelijk is of de 
nieuwe manier van werken problemen oplevert; aldus triggers die het eigen functioneren 
beperken. De jongere respondenten ervaren “frustratie (PA 17)” en “Oneerlijkheid (SA 1)”, 
en twijfelen aan de aanwezige kennis bij de organisatie “Ik denk dat de organisatie niet goed 
op de hoogte is hoe het voor docenten werkt en zou moeten werken (PA 17)”. De jongere 
respondenten bekijken hoe het opgelost kan worden door een gesprek aan te gaan met 
collega’s (PA 17, ST 4). 
 
Bij de ervaren triggers door de oudere respondenten aangegeven valt op dat er een 
verscheidenheid aan onderwerpen werd aangegeven bij deze trigger. Triggers die 
gerelateerd zijn aan “geen intakeruimte beschikbaar (FH 9)”, “een toets die niet aanwezig is en 
er wel zou moeten zijn (PA 25, SA 15)”, “niet ontvangen voorschot voor excursie (PA 14)”, 
“problemen nieuwe werkwijze (PA 11, ST 2)”. De gevoelens die de respondenten hebben 
ervaren naar aanleiding van de triggers: “vervelend, onmacht, waardeloos (FH 9)”, 
“teleurstelling (PA 14)”, “irritatie (PA 25, SA 20)”, “overruled (ST 2)” en “moedeloos (SA 15)”. De 
respondenten proberen het vervolgens wel op te lossen. “Ik probeer met kleine voorstellen 
een positieve draai te geven aan de nieuwste plannen (PA 11)”, “Proberen het wel te regelen (PA 
25).” Een tweetal respondenten verandert naar aanleiding van de ervaren trigger hun 
houding en gedrag: “Word afwachtender (SA 15)” en “Duidelijk mijn grens trekken (SA 20).” 
 
Opvallend is dat voor de subcategorie vrijheid om mijn werk uit te voeren er een verschil 
is tussen hoe een groot deel van de oudere respondenten met ervaren triggers binnen 
deze deelcategorie omgaat in vergelijking met de ervaren triggers binnen de categorie 
Ontwikkeling/Groei. Bij ervaren triggers in de categorie vrijheid om mijn werk uit te 
voeren ondernemen de oudere respondenten wel actie om de gevolgen te beperken.  
Dit kan samenhangen met het gegeven dat oudere respondenten sterk reageren op een 
contractbreuk die gerelateerd is aan baantevredenheid (Bal, 2009). Ervaren triggers 
binnen de categorie vrijheid om mijn werk uit te voeren hangen nauw samen met 
baantevredenheid.  
 
De triggers ervaren met betrekking tot de subcategorie flexibele werktijden hebben 
voornamelijk betrekking op de aanpassingen in de roosters. De jongere respondenten (2) 
voelen naar aanleiding van deze trigger “Twijfels over mijn toekomst en mijn inzet (SA 25)” en 
de oudere respondenten geven aan “irritatie en teleurstelling (PA 18)” te voelen.  
De jongere respondent denkt: “Waarom zal in nog zo hard mijn best doen om onderscheidend 
te zijn” en gaat “bedenken hoe hiermee op te gaan en mijn ontevredenheid ventileren.”  
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De oudere respondenten (2) geven aan “ik doe nu even niets. Ik wacht eerst op een reactie op 
mijn mail die ik heb gestuurd (PA 23)” en “Ik heb in team verwoord dat dit soort zaken meer met 
betrokkenen gecommuniceerd moet worden (PA 18).” 
 
Met betrekking tot deze triggers komt naar voren dat jongere respondenten sterker 
reageren naar aanleiding van een ervaren trigger die verband houdt met een 
roosterwijziging. De oudere respondenten lijken meer geduld te hebben en geven aan 
eerst even af te wachten terwijl de jongere respondent direct consequenties verbindt aan 
de ervaren psychologische contractbreuk.  
 
Bij de triggers in de subcategorie veilige werkomgeving blijkt uit de onderzoeksresultaten 
dat jongere respondenten (4) in deze categorie vooral triggers ervaren die verband 
houden met werkdruk “plotseling (nog) afstudeerscriptie om na te kijken (ST 9)” en hierdoor 
ervaren deze respondenten “spanning, stress, het gevoel geen overzicht meer te hebben (ST 
9)”, “irritatie (PA 12)” en “een beetje een loser (SA 24)”. De jongere respondenten proberen 
dit wel op te lossen door “planning aan te passen (ST 9)”, “Op zoek naar een coachingsgesprek 
om te zorgen dat ik beter kan voldoen aan de eisen die de omgeving mij stelt (SA 24)”. De 
oudere respondenten (3) ervaren binnen deze subcategorie triggers waarbij het 
teambelang of de dienstverlening in het gedrang komt. “Praten over hoe een collega zijn 
eigen gang gaat zonder teambelang te betrekken (FH 17)”. De respondenten voelen zich naar 
aanleiding van de triggers “machteloos (FH 17)”, “en je voelt je niet begrepen (PA 13)”. Bij de 
ervaren trigger waar de dienstverlening in het gedrang komt geeft de respondent aan 
“Studenten steunen en met hen meedenken hoe ze het tij deels kunnen keren”.  
 
De jongere respondenten ervaren triggers (2) in de subcategorie respectvolle 
behandeling ten opzichte van het gedrag van collega’s waardoor de dienstverlening 
richting de studenten in het gedrang komt. “Collega’s en ik volgen niet hetzelfde programma. 
Van te voren is expliciet afgesproken dat we de studenten op dezelfde manier behandelen. Nu blijkt 
opeens dat ze met hun klas naar de opdrachtgever toe zijn geweest, terwijl mijn studenten dat niet 
doen. Ik baal, studenten balen (FH 11)”. De respondenten voelen “onbetrouwbaar (FH 11)” en 
“Teleurstelling, irritatie (ST 7)”. En denken “oneerlijk (FH 11)” en “Zwaktebod, inconsequent, niet 
aan afspraken houdend (ST 7)”. De jonge respondenten proberen dit in de toekomst te 
voorkomen door er met de collega’s over te praten.  
 
De oudere respondenten (3) ervaren binnen deze subcategorie triggers indien de 
behandeling direct gevolg heeft voor de respondent: “collega kwam te laat in overleg 
waardoor mijn eigen planning enorm uitliep (SA 29)”. En de respondent voelt “onbegrip en ik 
vind dit gedrag onplezierig en niet professioneel. Er spreekt onverschilligheid uit ten opzichte van 
je collega’s. Een volgende keer spreek ik mijn collega hier op aan”. 
  
De jongere respondenten ervaren triggers binnen deze subcategorie vooral indien de 
belangen van de studenten door de behandeling in het gedrang komen terwijl de oudere 
respondent vooral een trigger ervaart indien de gebeurtenis gevolgen heeft voor zichzelf.  
 
De jongere respondenten hebben geen triggers ervaren in de subcategorie balans tussen 
werk en privé. Een oudere respondent heeft als trigger aangegeven dat hij in de avond 
nog iets moest doorlezen om tijdig een beoordeling te kunnen geven waardoor hij zich 




Op basis van de onderzoeksresultaten kan geconcludeerd worden dat er binnen de 
categorie Socio-Emotioneel een verschil aanwezig is tussen gebeurtenissen die jongere 
respondenten aanmerken als ervaren triggers, ten opzichte van de oudere respondenten. 
De jongere respondenten ervaren vooral triggers indien het eigen belang in het gedrang 
komt, bijvoorbeeld door werkdruk of niet goed weten wat de bedoeling is terwijl oudere 
respondenten vooral triggers ervaren wanneer de dienstverlening of het teambelang in 
het gedrag komt. Dit geldt alleen niet voor de triggers ervaren binnen de subcategorie 
respectvolle behandeling daar ervaren de oudere respondenten juist triggers indien zij 
zelf van mening zijn dat zij niet respectvol behandeld zijn terwijl de jongere 
respondenten binnen deze categorie triggers ervaren indien zij van mening zijn dat de 
studenten niet respectvol zijn behandeld. Dat de oudere respondenten vooral triggers 
ervaren op het gebied van teambelang en het belang van de studenten is te verklaren. 
Bij het ouder worden zullen sociale motieven zoals mensen helpen en een bijdrage 




De triggers binnen deze categorie hebben allemaal betrekking op de baanzekerheid. 
Enerzijds gerelateerd aan de ervaren triggers over het verlengen van tijdelijke 
contracten, anderzijds op beslissingen van de organisatie die gevolgen hebben voor het 
personeel. De triggers over het niet doorgaan van tijdelijke contracten beoordelen beide 
groepen van respondenten hetzelfde. Er werd onbegrip ervaren, maar er werden geen 
mogelijkheden gezien om iets te doen naar aanleiding van de trigger “Ik weet het niet. 
Individueel zie ik geen actiemogelijkheden en het team is verdeeld (SA 2)”. 
 
De beslissingen van het MT die gevolgen hebben voor het onderwijs hebben vooral bij de 
jongere respondenten een flinke invloed op het psychologisch contract “irritatie, frustratie, 
boosheid, verdriet, onbegrip (FH 18)” en “teleurstelling (SA 10)”. Uit de beantwoording van de 
vraag wat de respondent doet naar aanleiding van de ervaren trigger blijkt de ernst van 
de invloed van de trigger op het psychologisch contract “ik neem gevoelsmatig meer afstand 
en begin met rondkijken voor ander werk (FH 18)” en “een plan bedenken hoe hier mee om te 
gaan/positie bepalen (SA 10)”. Ook oudere respondenten voelen de nodige emoties naar 
aanleiding van de ervaren triggers “frustratie (SA 4, SA 28)” en “boosheid (SA 13)”. Echter 
blijkt uit de beantwoording van de vraag wat de respondent nu doet naar aanleiding van 
de ervaren trigger ten opzichte van de organisatie dat dit weinig is. “Nu niets (SA 4)” en 
“niets (SA 13)”. Of “ik focus me op mijn eigen activiteit en probeer zoveel mogelijk plezier uit 
lesgeven te halen (SA 28)”.  
 
Jongeren hebben meer mogelijkheden om een andere baan te vinden. Dit kan de reden 
zijn dat zij sterker reageren bij ervaren triggers op het gebied van baanzekerheid. 




De twee triggers die niet konden worden ingedeeld in de hierboven besproken triggers 
betroffen triggers van persoonlijke aard, buiten de organisatie om ontstaan. Deze 
bestonden namelijk uit het ervaren van hoofdpijn (de jongere respondent) en een 




4.6.3 Conclusie leeftijd binnen de relatie ervaren triggers en psychologische 
contractbreuk  
 
Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat er binnen de categorie Ontwikkeling/groei 
nauwelijks verschil zit in wat de respondenten ervaren als trigger. Bij beide groepen 
worden vooral triggers ervaren die betrekking hebben op gebeurtenissen waardoor de 
dienstverlening in het gedrag komt. In de categorie Socio-Emotioneel blijkt wel een 
verschil tussen het ontstaan van de trigger. Jongere respondenten ervaren binnen deze 
categorie vooral triggers indien hun eigen belang in het gedrag komt door een 
gebeurtenis. Oudere respondenten ervaren vooral een trigger indien het groepsbelang of 
het belang van de student in het gedrang komt. Dit is alleen niet het geval in de 
subcategorie respectvolle behandeling. Daar ervaren oudere respondenten triggers indien 
zij persoonlijk niet respectvol zijn behandeld, terwijl jongere respondenten hier triggers 
in relatie met de studenten noemen.  
 
Indien ingezoomd wordt op de impact van de individuele trigger binnen het psychologisch 
contract blijkt dat de jongere werknemer de negatieve gevolgen van een trigger zelf 
probeert op te lossen of er meer informatie over probeert te verkrijgen, zodat meer 
begrip voor bepaalde beslissingen kan ontstaan. Dit geldt voor zowel de triggers die 
betrekking hebben op Ontwikkeling/Groei als de triggers binnen de categorie Socio-
Emotioneel. Alleen bij de triggers die gerelateerd zijn aan Veiligheid blijkt dat de 
respondenten hier directe gevolgen aan verbinden omdat deze als een ernstige breuk op 
de arbeidsrelatie worden gezien.  
 
Bij de oudere respondenten is opvallend dat zij zich over triggers op het gebied van 
Ontwikkeling/Groei heen zetten en er verder niets mee doen. Dit geldt ook voor het 
merendeel van de triggers op het gebied van Socio-Emotioneel. Alleen binnen de 
categorie Vrijheid om werk uit te voeren geven de oudere respondenten aan de gevolgen 
van triggers binnen deze categorie zelf op te lossen.  
 
Deelvraag 3: In welke mate speelt leeftijd een rol binnen de relatie tussen ervaren van 
triggers van organisatieverandering en psychologische contractbreuk?   
Leeftijd speelt een behoorlijk grote rol in de relatie tussen ervaren van triggers van 
organisatieverandering en het ontstaan van psychologische contractbreuk. Jongere 
werknemers ervaren vooral triggers bij gebeurtenissen die gevolgen hebben voor het 
eigen belang terwijl oudere respondenten vooral gebeurtenissen die het groepsbelang 
betreffen als trigger ervaren. 
 
Jongere respondenten laten het er vervolgens niet bij zitten indien zij een trigger 
ervaren. Zij proberen meer informatie te verkrijgen om de reden van bepaalde 
beslissingen te achterhalen of proberen een oplossing te zoeken om de gevolgen van een 
trigger weg te nemen of te verkleinen. Indien oudere werknemers een trigger ervaren 
berusten zij meer in de gevolgen hiervan. Ze ondernemen geen actie, maar geven ook 
aan geen verandering te voelen ten opzichte van de organisatie.  
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5. Conclusie, Discussie en Aanbevelingen 
 
In dit hoofdstuk zal in paragraaf 5.1 de onderzoeksvraag worden beantwoord. In 
paragraaf 5.2 zal een reflectie gegeven worden op de theorie (5.2.1), de methode van 
onderzoek (5.2.2) en de rol van de onderzoeker (5.2.3.) In paragraaf 5.3 zullen de 
aanbevelingen worden gedaan voor zowel de praktijk (5.3.1) als voor verder onderzoek 
(5.3.2.) 
 
5.1 Conclusie ten aanzien van de vraagstelling 
 
De vraagstelling van het onderzoek: 
Wat is de modererende rol van doelgerichtheid en leeftijd binnen het proces van het 
ervaren van triggers van organisatieverandering en het ontstaan van psychologische 
contractbreuk?  
Op basis van de resultaten kan geconcludeerd worden dat zowel doelgerichtheid als 
leeftijd een modererende rol spelen in de relatie tussen het ervaren van triggers van 
organisatieverandering en het ontstaan van psychologische contractbreuk. Wat deze 




Hoogdoelgerichte respondenten ervaren andere triggers dan laagdoelgerichte 
respondenten. Hoogdoelgerichte respondenten ervaren vooral negatieve triggers indien 
er beloften worden geschonden die betrekking hebben op de dienstverlening; het 
aanbieden van onderwijs. Laagdoelgerichte respondenten ervaren vooral triggers bij 
geschonden beloften die gerelateerd zijn aan de eigen situatie en die een directe invloed 
hebben op de eigen situatie.  
 
Niet alleen de aard van de ervaren triggers verschilt tussen hoogdoelgerichte en 
laagdoelgerichte respondenten. Ook is er een verschil aanwezig hoe de respondent 
reageert naar aanleiding van een ervaren trigger. Laagdoelgerichte respondenten 
ondernemen over het algemeen geen actie naar aanleiding van een ervaren trigger. 
Hoogdoelgerichte respondenten ondernemen over het algemeen wel actie om de 
gevolgen naar aanleiding van een trigger op te lossen. Enkel in het geval dat een 
hoogdoelgerichte respondent van mening is dat het ondernemen van actie geen enkel 
verschil zal maken legt de hoogdoelgerichte respondent zich bij de ervaren trigger neer.  
Door het zelf in actie te komen tegen de mogelijk negatieve gevolgen van de ervaren 
trigger kan een psychologische contractbreuk mogelijk voorkomen worden of de 
gevolgen van de psychologische contractbreuk beperkt worden. Door geen enkele actie 
te ondernemen zal een gevoel van onvrede ontstaan wat uiteindelijk tot ernstige(re) 




Ook leeftijd speelt een rol binnen de relatie tussen het proces van het ervaren van 
triggers van organisatieverandering en het ontstaan van psychologische contractbreuk. 
Jongeren ervaren binnen de categorie Socio-Emotioneel vooral triggers die gerelateerd 
zijn aan gebeurtenissen waarbij de eigen belangen in het gedrang komen terwijl de 
oudere respondenten vooral triggers ervaren indien het teambelang of de belangen van 
de studenten door een gebeurtenis in het gedrang komen.  
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De jongere werknemers proberen de negatieve gevolgen van een trigger zelf op te lossen 
of er meer informatie over te verkrijgen, zodat meer begrip voor bepaalde beslissingen 
kan ontstaan. De oudere respondenten doen over het algemeen niets met ervaren 
triggers, maar veranderen ook niets in hun houding richting de organisatie. Alleen bij 
triggers op het gebied van vrijheid om werk zelf in te delen ondernemen oudere 
werknemers ook actie om de gevolgen van de ervaren triggers op te lossen, althans om 




In paragraaf 5.2.1 wordt een reflectie gegeven op de empirische bevindingen afgezet 
tegen het theoretisch kader. Vervolgens wordt in paragraaf 5.2.2 een reflectie gegeven 
op de methode van onderzoek en in paragraaf 5.2.3 tenslotte een reflectie op de rol van 
de onderzoeker in het onderzoeksproces. 
 




Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat werknemers die hoogdoelgericht zijn de impact van 
gepercipieerde triggers van organisatieverandering anders ervaren dan werknemers die 
laagdoelgericht zijn. Deze bevindingen sluiten aan bij de theorie. Doelgerichtheid kan 
gezien worden als een persoonlijke hulpbron en kan hierdoor de negatieve impact van 
uitdagingen bufferen. Uit eerder onderzoek is gebleken dat hoogdoelgericht zijn, 
beschermt tegen de negatieve impact van de werkomgeving en ondersteunt om het 
beste uit stimulerende werkaspecten te halen (Van den Broeck, 2010). 
 
De onderzoeksresultaten maken inzichtelijk dat werknemers die laagdoelgericht zijn over 
het algemeen geen stappen ondernemen indien zij een trigger van 
organisatieverandering ervaren.  
 
Werknemers die hoogdoelgericht zijn proberen de gevolgen van de ervaren trigger weg 
te nemen. Hoogdoelgerichte werknemers gaan over het algemeen wel tot actie over 
indien zij geconfronteerd worden met een trigger en proberen hierdoor de ontstane 
psychologische contractbreuk (deels) op te lossen (Tomprou et al., 2015). De 
hoogdoelgerichte respondenten proberen hierdoor de gestelde doelen te bereiken of te 
handhaven vanuit de ervaringen die gebaseerd zijn op het nastreven van doelen (Lord et 
al., 2010). Deze onderzoeksresultaten sluiten aan bij het onderzoek van Wiechers et al. 
(2016); het stellen en nastreven van doelen speelt een essentiële rol in het proces bij 




De onderzoeksresultaten bevestigen de theorie ter zake van reactie van de oudere 
werknemer op een psychologische contractbreuk die verband houdt met vertrouwen, 
betrokkenheid en baantevredenheid. Uit de theorie is gebleken dat oudere werknemers 
minder sterk op een contractbreuk ter zake van vertrouwen en betrokkenheid reageren 
en daarentegen wel sterker op een contractbreuk wat betreft baantevredenheid (Bal et 




Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat oudere werknemers over het algemeen geen acties 
ondernemen bij ervaren triggers van organisatieverandering en zich evenmin anders 
gaan opstellen in de arbeidsrelatie. Alleen in het geval van triggers binnen de categorie 
“vrijheid om werk uit te voeren” ondernemen de oudere werknemers actie indien binnen 
deze categorie een trigger wordt ervaren. Deze categorie valt samen met 
baantevredenheid. 
 
Uit de onderzoeksresultaten blijkt voorst dat oudere werknemers over het algemeen niets 
doen naar aanleiding van triggers, maar dat het ervaren van een trigger ook geen 
gevolgen heeft voor de arbeidsrelatie. Dit is een bevestiging van de theorie dat oudere 
werknemers een beter beeld hebben van wat zij kunnen verwachten van de organisatie 
(Kanfer & Ackerman, 2004; Rousseau, 2001) en dat oudere werknemers minder geneigd 
zijn om de contractbreuk aan de organisatie toe te schrijven (Bal et al., 2008). 
 
In de onderzoeksresultaten is geen bevestiging gevonden voor de theorie dat jongere 
werknemers meer mogelijkheden hebben om een arbeidsovereenkomst elders te 
aanvaarden en hierdoor in geval van een psychologische contractbreuk bij jongere 
werknemers het vertrouwen en betrokkenheid bij de huidige organisatie dalen (Bal, 
2009). Dit zou mogelijk wel het geval kunnen zijn indien de acties die de jongere 
werknemers ondernemen om de gevolgen van de ervaren triggers op de arbeidsrelatie 
weg te nemen niet tot oplossingen leiden, maar vooralsnog zijn hier geen aanwijzingen 
voor. In tegendeel, jongere werknemers proberen bij het ervaren van een trigger juist tot 
een oplossing te komen om de negatieve impact te voorkomen. 
 
Uit de onderzoeksresultaten is slechts een beperkte aanknoping gevonden voor SST 
(Carstensen, 1995). Op basis van SST werd verwacht dat jongere werknemers vooral 
triggers op gebied van Ontwikkeling/Groei zouden ervaren en oudere werknemers vooral 
triggers op het gebied Socio-Emotioneel; dit komt echter niet naar voren uit de 
onderzoeksresultaten. Een oorzaak hiervan zou kunnen zijn dat het onderzoek onder 
HBO docenten is verricht. Docenten worden vooral gedreven door intrinsieke doelen zoals 
iets kunnen betekenen voor de studenten en zichzelf blijven ontwikkelen (Onderwijsraad, 
2012). Binnen de categorie Socio-Emotioneel is wel een aanknoping voor SST terug te 
zien. Jongere respondenten ervaren binnen deze categorie vooral triggers indien eigen 
belangen in het gedrang komen terwijl oudere werknemers vooral triggers binnen deze 
categorie ervaren indien het teambelang of het belang van de studenten door een 
gebeurtenis in het gedrang komen.  
 
5.2.2 Reflectie op Methode 
 
In dit onderzoek is gekozen voor kwalitatief onderzoek waarbij de beleving van de 
werknemer met betrekking tot geschonden verwachtingen/gebroken beloften en hoe hier 
vervolgens binnen de arbeidsrelatie mee om wordt gegaan, centraal staat.  
Voor vervolgonderzoek kan het van belang zijn om door middel van kwantitatief 
onderzoek meer inzicht te krijgen in de ‘hoeveel’ vragen met betrekking tot het ervaren 
van triggers en het ontstaan van psychologische contractbreuk. Indien alleen kwantitatief 
onderzoek wordt verricht is de kans aanwezig dat belangrijke informatie tussen de 
impact van een ervaren trigger en het ontstaan van psychologische contractbreuk wordt 
gemist. Met kwantitatief onderzoek is het echter wel mogelijk grotere getale van 
respondenten mee te nemen om de bevindingen te verifiëren wat de betrouwbaarheid en 
validiteit ten goede zal komen.  
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Het was echter lastig om respondenten bereid te vinden om mee te werken met het 
onderzoek en om de respondenten die mee wilde werken zes weken enthousiast te 
houden, zodat voldoende data verzameld kon worden.  
 
In vervolgonderzoek is het een goede optie om een vraag in de dagelijkse vragenlijst op 
te nemen waarbij de respondent zelf aangeeft of de trigger invloed heeft op de 
arbeidsrelatie en of dit een positieve of negatieve invloed is, zodat duidelijk is hoe de 
respondent de ervaren trigger zelf beoordeelt. Dit komt de interne validiteit ten goede 
aangezien de respondent de invloed van de trigger op de arbeidsrelatie dan zelf 
beoordeelt en hiermee het risico op het verkeerd interpreteren van de trigger wordt 
beperkt.  
 
De respondenten gaven als terugkoppeling het lastig te vinden hoe het impactcijfer 
moest worden gezien. Vooral bij het ervaren van een positieve trigger vonden de 
respondenten het lastig om deze vraag te beantwoorden. In een vervolgonderzoek is het 
van belang om duidelijker aan de respondenten uit te leggen dat zij de ervaren trigger 
zelf beoordelen. Indien een ervaren trigger als positief wordt beoordeeld en er vervolgens 
een impactcijfer wordt gegeven is dit een positief cijfer. Dit was bij een aantal 
respondenten niet duidelijk. 
 
Voorts zou het onderzoek betere inzichten hebben gegeven indien het onderzoek zou zijn 
verricht binnen een specifieke afdeling. Nu zijn er meerdere afdelingen van meerdere 
scholen onderzocht waardoor het moeilijker te achterhalen is of zij dezelfde 
gebeurtenissen hebben meegemaakt. Indien binnen één afdeling onderzoek was verricht 
hadden er nog betrouwbaardere data gegenereerd kunnen worden.  
 
5.2.3 Reflectie op rol van de onderzoeker 
 
Om te voorkomen dat de onderzoeksresultaten niet goed geïnterpreteerd zouden worden 
is afstemming geweest met de andere studenten binnen de afstudeerkring. Dit 
ondermeer om te voorkomen dat onbewust op basis van de theorie een ‘gewenste’ 
indeling van de ervaren triggers zou ontstaan. Daarnaast zijn de respondenten 
geanonimiseerd om te voorkomen dat persoonlijke ervaringen met de respondenten de 
indeling en gevolgen van de ervaren triggers zouden kunnen beïnvloeden.  
Aangezien de onderzoeker zelf niet werkzaam is binnen het onderwijs kon met een frisse 
blik naar de onderzoeksresultaten gekeken worden hetgeen de betrouwbaarheid ten 




In dit hoofdstuk worden de aanbevelingen die naar aanleiding van dit onderzoek naar 
voren zijn gekomen besproken. In paragraaf 5.3.1 zullen de aanbevelingen voor de 
praktijk in kaart worden gebracht en in paragraaf 5.3.2 de aanbevelingen voor verder 
onderzoek.  
 
5.3.1 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Dit onderzoek heeft een aantal veronderstellingen wat betreft de doelgerichtheid 
bevestigd, maar ook een aantal weerlegd. Op basis van dit onderzoek kan echter wel een 





Uit dit onderzoek is naar voren gekomen dat hoogdoelgerichte werknemers triggers 
ervaren op andere gebieden dan laagdoelgerichte werknemers. Hier zal een organisatie 
niet veel aan kunnen veranderen aangezien dit de spreekwoordelijke aard van het 
beestje is. Waar de werkgever wel aandacht voor dient te hebben is dat hoogdoelgerichte 
werknemers zullen proberen mee te denken om de negatieve impact weg te nemen of te 
verkleinen. Werkgevers doen er goed aan om hiervoor open te staan en deze input 
serieus te nemen. Uit het onderzoek is immers ook naar voren gekomen dat werknemers 
–zowel hoogdoelgerichte als laagdoelgerichte werknemers- hun houding en gedrag ten 
opzichte van de organisatie in negatieve zin zullen aanpassen naar aanleiding van een 
psychologische contractbreuk indien zij van mening zijn dat er geen manier is om de 




Oudere werknemers laten het er sneller bij zitten indien zij een trigger ervaren. Jongere 
werknemers zijn meer gedreven om inspraak te hebben indien zij een trigger ervaren en 
zij hebben meer behoefte aan duidelijkheid; het waarom van een gebeurtenis. 
Hier dient een werkgever rekening mee te houden. Uit het onderzoek blijkt immers dat 
jongere werknemers graag meedenken indien zij een negatieve trigger ervaren. Indien 
een werkgever hier gebruik van maakt kan een psychologische contractbreuk mogelijk 
voorkomen worden of kunnen de gevolgen van de psychologische contractbreuk mogelijk 
verkleind worden. Bij oudere respondenten zullen gebeurtenissen die samenhangen met 
een respectvolle behandeling en baantevredenheid vooral invloed hebben op de 
arbeidsrelatie. Bij een organisatieverandering waarbij deze belangen in het gedrang 
komen doet de werkgever er goed aan om de oudere respondenten goed te informeren 
en mogelijk te betrekken in de besluitvorming.  
 
5.3.2 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
Wat in dit onderzoek nog niet is meegenomen is de mogelijke interactie tussen leeftijd en 
doelgerichtheid. Deze mogelijke interactie zou in vervolgonderzoek meegenomen kunnen 
worden. Meer inzicht hierin kan waardevolle informatie opleveren ten aanzien van het 
proces van ervaren van triggers van organisatieverandering en de impact hiervan op het 
psychologisch contract.  
 
Een andere suggestie voor vervolgonderzoek is de impact van positieve triggers op het 
psychologisch contract. Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat respondenten ook 
positieve triggers ervaren maar hoe deze triggers zich ontwikkelen is niet duidelijk 
geworden.  
 
Dit onderzoek is verricht binnen het onderwijs waar de werknemers vooral gedreven 
worden door intrinsieke doelen, het verder helpen van de studenten. Het is interessant 
om in een commerciële organisatie, waar werknemers vooral extrinsiek gemotiveerd zijn 
een soortgelijk onderzoek te verrichten om de generaliseerbaarheid van de resultaten 
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